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 การวิจัยในครัง้นี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางการรับรู                   
การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และศึกษาน้ําหนักความสําคัญ
คาโนนิคอลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตละดาน ที่สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ โดยกลุมตัวอยางเปน พนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด 
จํานวน 454 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน และเคร่ืองมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤตกิรรมการเปน
สมาชิกขององคการไดผลวจัิยดังนี้ 
 1.  สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตวัแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน              
จิตอารมณ และการปฏบิัตงิาน กับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน 
การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ และความสํานึก   
ในหนาที่ มีคาสหสัมพันธคาโนนิคอล 5 ชุด มีคาเรียงตามลําดับคือ .519, .308, .183, .081 และ 
.020 ซึ่งในชุดที่ 1และชุดที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 สวน            
ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 2.  นํ้าหนักความสําคัญคาโนนคิอลระหวางตวัแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับตวัแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สงผลซ่ึงกันและกัน 2 ชุดโดยแต
ละชุดตวัแปรนั้น มีน้ําหนักความสําคัญระหวางชุดตวัแปรสองกลุม เปนสองแบบคือชุดที่ 1 แบบที่
หนึ่งชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ดานความม่ันคงในการทํางานและดานจิตอารมณ สงผลซ่ึงกันและกันกับตวัแปรตามของพฤตกิรรม
การเปนสมาชกิขององคการของพนักงานดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬาและดานการให
ความรวมมือ และในแบบทีส่องตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานการ
ปฏิบัติงาน สงผลซึ่งกันและกันกับตวัแปรตามของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการความสาํนึก
ในหนาที่ ชุดที่2 พบวานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกัน มีสองแบบเชนกัน โดย
แบบที่หน่ึงชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาส
กาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ และในแบบที่สองตวัแปรอิสระของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณและดานการปฏิบัติงาน สงผลซ่ึงกันและกันกับตวัแปรตาม
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลอืผูอ่ืนและดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  
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 The Purposes of this research were to study the Canonical Correlation Analysis 
between Perceived Organizational support with Organizational Citizenship behavior of staff 
in Exxon Mobil Co., Ltd. to study the Canonical weights of each factor in Perceived 
Organizational support that relative contribute to Organizational Citizenship behavior of staff 
in Exxon Mobil Co., Ltd. The sample consisted of 454 staffs from Exxon Mobil Co., Ltd. 
selected by the proportional stratified random sampling. The in strumpets for this study were 
questionnaires concerning on Perceived Organizational support and Organizational 
Citizenship behavior. 
 The results were as follow: 
 1. The canonical correlation between the independent variables of Perceived 
organizational support that Compensation and benefits, Knowledge and opportunities for 
advancement, Career stability, Mental and emotional awareness and Operational excellence 
with the dependent variable of Organizational Citizenship behavior of staff in ExxonMobil 
Co.,Ltd. that consisted of altruism, courtesy, sportsmanship, civic virtue and 
conscientiousness had 5 functions were equal to .519, .308, .183, .081 and .020 
respectively, the first and second  function were statistically significant at .01 level but the 
third canonical function, the fourth canonical function and the fifth canonical function were 
not significant. 
 2. The Canonical weight of Perceived organizational support relative contribute to 
Organizational citizenship behavior of staff in the first function had two types of canonical 
weight, the first type had of perceived organizational support of Knowledge and 
opportunities for advancement, Career stability and Mental and emotional awareness 
relative contribute to Organizational Citizenship behavior of courtesy, sportsmanship and 
civic virtue the second had of perceived organizational support of Operational excellency 
relative contribution to Organizational Citizenship behavior of conscientiousness. And the 
second canonical function had two type canonical weight the first type had of perceived 
organizational support of Knowledge and opportunities for advancement, Career stability 
relative contribute to Organizational citizenship behavior of civic virtue and the second type 



 

had of perceived organizational support of Mental and emotional awareness and 
Operational excellency relative contribution to Organizational citizenship behavior of altruism 
and courtesy but in the other factors of Perceived organizational support relative contribute 
to Organizational citizenship behavior were not statistically significant. 
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        ปริญญานิพนธฉบบัน้ีสําเร็จได เพราะไดรับความอนุเคราะหจากอาจารย ดร.รณิดา เชยชุม         
ประธานควบคุมปริญญานิพนธ อาจารย ดร.เสกสรรค ทองคําบรรจง กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  
ซึ่งไดใหแนวคดิ ใหคําปรึกษาขอคิดเห็นและใหคําแนะนาํในการแกไขขอบกพรองตางๆ อันเปน           
ประโยชนอยางยิ่งในการปรับปรุงแกไขกอนที่จะเปนปริญญานิพนธฉบับสมบูรณนี้ ผูวิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 
 นอกจากนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของอาจารย ดร.ละเอียด  รักษเผา
และรองศาสตราจารย ชูศรี  วงศรัตนะ ซึ่งเปนประธานและกรรมการที่ควบคุมการสอบ ที่ไดให
ขอเสนอแนะเพิ่มเติมที่เปนประโยชน เพ่ือใหปริญญานิพนธฉบบันี้สมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยนิภา ศรีไพโรจน อาจารย ดร.ธีรภาพ เพชรมาลัย
กุล อาจารยทรงยศ พงศโรจนเผา อาจารยตรีพล  สักกะวนิช และอาจารยฐิตวิัสส สุขปอม ไดให
ความอนุเคราะหในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยและใหขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนอยางยิ่ง 
 การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากพนักงาน บริษัทเอ็กซอนโมบิล                    
คอรปอเรชั่น จํากัด ที่ไดใหความอนุเคราะหเปนกลุมตวัอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยขอขอบ      
พระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว ผูใหกําลังใจ ความหวงใยและสนับสนุน
สงเสริมการศกึษาของผูวิจัยมาโดยตลอด ขอบคุณ เพ่ือนๆ พ่ีๆ นองๆ ทุกคนในภาควิชาวิจัยและ
สถิติการศึกษาที่มีสวนชวยใหคําปรึกษา ขอแนะนํา และคอยเปนกําลงัใจเสมอมา 
 คุณคาแหงการศึกษาและความสําเร็จในครั้งนี้ ผูวิจัยนอมรําลึกและบูชาพระบิดา มารดา                        
บูรพคณาจารย และผูที่มีพระคุณทุกทานทั้งในอดีตจนถึงปจจุบัน ที่ไดอบรมสั่งสอน สนับสนุน 
ชวยเหลือ ตลอดจนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัยตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 สังคมปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางดานสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยี 
รวมทั้งทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญและมีคุณคาที่สุดขององคการที่จะทําใหองคการบรรลุตาม
วัตถุประสงคและประสบความสําเร็จ ทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญตอองคการ องคการที่มี
ประสิทธิผลจะตองประกอบดวยบุคคลที่ไดรับการจูงใจที่จะเขามาและคงอยูในระบบขององคการและ
บุคคลเหลาน้ันจะตองปฏิบัติงานตามหนาที่ ดังน้ันการที่องคการตางๆจะสามารถทําหนาที่ไดอยาง
สมบูรณนั้น นอกจากบุคลากรในองคการจะตองทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงแลวก็ยัง   
ตองทํากิจกรรมตางๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดใน บทบาทหนาที่ของตนดวย โดยเรียก       
วา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ” (Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ คือพฤติกรรมที่อยูนอกเหนือไปจากหัวขอกําหนดในบทบาท
หนาที่ ที่เปนทางการ พฤติกรรมเหลานี้ไมสามารถบังคับไดดวยการลงโทษ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการนี้ มีความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก เน่ืองจากเปนพฤติกรรมที่ มี
ความสําคัญตอประสิทธิผลและความสําเร็จตอองคการ ซึ่งจะมีผลนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในองคการอยางยั่งยืนได (สฎายุ ธีระวนิชตระกูล.  2547: 37-40) 

แนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมักจะถูกกลาวควบคูไปกับ            
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support หรือ POS) เอสเซนเบอร
เกอร และคณะ (จันทรพา ทัดภูธร. 2543: 43; อางอิงจาก Eisenberger; &  et al. 1986.) ไดนิยาม
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับระดับที่องคการใหความสําคัญ
แกการชวยเหลือของพวกเขาและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพวกเขา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการไดรับอิทธิพลมาจากนโยบายและการปฏิบัติตาง ๆ รวมทั้งรางวัลตาง ๆ จากองคการ 
เชน คาจาง สวัสดิการ ตําแหนงงาน เปนตน สําหรับความคาดหวังของพนักงานเกี่ยวกับการ
สนับสนุนขององคการในสถานการณตาง ๆ จะประกอบดวย การตอบโตขององคการ ตอการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งความปรารถนาขององคการที่จะจายคาจางที่เปนธรรมและทําใหงานของพนักงาน
มีความหมายและมีความนาสนใจ                

การรับรูการสนับสนุนจากองคการน้ีจะขึ้นอยูกับการปฏิบัติที่ใชดุลยพินิจขององคการดวย 
ถาพนักงานเช่ือวารางวัลทางวัตถุและทางสัญลักษณที่ตนไดรับเพ่ิมขึ้นน้ัน มาจากความประสงค        
และดุลยพินิจขององคการก็จะทําใหการรับรูของพนักงานเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการ           
มีระดับสูงขึ้น แตถาพนักงานเชื่อวารางวัลอยางเดียวกันที่ไดรับเพ่ิมขึ้นนั้น เปนผลมาจากปจจัย
ภายนอกหรือมาจากการบังคับจากภายนอก เชน กฎระเบียบของรัฐบาลหรือสหภาพแรงงานท่ี
เขมแข็งจะทําใหการรับรูของพนักงานเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคการลดลงได                                     
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เอสเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986: 812-820) จากการท่ีพนักงานมี
แนวโนมที่จะสมมุติใหองคการเปนส่ิงมีชีวิตและมีแนวโนมที่จะมองวาการกระทําจากตัวแทนของ
องคการเปนการกระทําขององคการเอง ดังนั้นการกระทําตาง ๆ จากตัวแทนขององคการจึงมักจะถูก
มองเปนเจตนาขององคการเองมากกวาที่จะเชื่อวาเปนผลมาจากแรงจูงใจสวนบุคคลจากตัวแทนของ
องคการเพียงอยางเดียว  

บริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด เปน ผูประกอบกิจการโรงกลั่นปโตรเลียมและ
จําหนายผลิตภัณฑปโตรเลียมแบบครบวงจร (Integrated) อีกทั้งทําการผลิตและจําหนาย
ผลิตภัณฑอะโรเมติกส และเคมีภัณฑประเภทตางๆ ที่ไดจากการผลิตน้ํามันปโตรเลียมดวย 
วัตถุประสงคหลักขององคการ คือการกอใหเกิดผลกําไรตอบแทนซึ่งจะถูกจัดสรรปนสวนใหกับ
บริษัทนํ้ามันรายใหญๆ ที่เปนบริษัทในเครือโมบิล ดังน้ัน เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด จัดเปน
องคการหน่ึงในธุรกิจที่มุงสูความเปนเลิศทางในดานการขยายอัตราการเจริญเติบโตทางดานธุรกิจให
มีแรงขับดันในเชิงธุรกิจใหสูงขึ้น ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งในการเตรียมความพรอมของ
องคการใหสามารถดําเนินธุรกิจใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ บริษัทฯ 
ดําเนินการตามระบบการจัดการตางๆ  ระบบเหลาน้ีใชแนวทางการดําเนินการในเชิงรุก (Proactive 
approach) และครอบคลุมการดําเนินงานของบริษัทฯ ในทุกดานที่สําคัญ เร่ิมตั้งแตความปลอดภัย 
จริยธรรมในการดําเนินธุรกิจ การเงิน การดําเนินและประเมินโครงการ จนถึงการกํากับดูแลธุรกิจ 
การรักษาความปลอดภัย สุขอนามัยและสิ่งแวดลอม นอกจากน้ี ยังครอบคลุมการริเร่ิมดําเนินการ
เพ่ือปรับปรุงผลกําไรซ่ึงรวมถึงความพยายามที่จะปรับปรุงเสถียรภาพ ลดตนทุนและเพ่ิมรายได การ
ที่จะไดมาซ่ึงสิ่งเหลาน้ีทุกอยางลวนมีความสัมพันธกับทรัพยากรบุคคลมาก ปจจุบันนี้สิ่งที่ผูบริหาร
จําเปนที่จะตองใหความสนใจอยูตลอด คือ “บุคลากร” หรือผูรวมงานในองคการ เพราะสิ่งเหลาน้ีเปน
ทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกนึกคิด มีความตองการพื้นฐานที่แตกตางกันออกไปจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
พฤติกรรมพิเศษ นอกเหนือจากพฤติกรรมที่กําหนดโดยบทบาทหนาที่ พฤติกรรมน้ีจะสงผลให
องคการมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในการดําเนินงาน นําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการไดอยางยั่งยืน และไมวาบุคคลน้ันจะเปลี่ยนบทบาทหนาที่ หรืออาชีพไปในสังคมใด 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการก็จําเปนสําหรับทุกๆ สังคมนั้นเสมอ จากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานเก่ียวของและ
สงผลกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของพนักงาน ดังนั้นจึงเปนที่สนใจอยางยิ่งวา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการนั้นมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน
หรือไม และหากวามีความสัมพันธกันจะมีความสัมพันธอยางไร การวิจัยครั้งน้ีจะเปนประโยชนตอ
หนวยงานที่เก่ียวของเพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการเสริมสรางและพัฒนาบุคลากรในองคการและ
ยังสงผลใหพนักงานประพฤติตนเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งมีความสําคัญตอการดําเนินธุรกิจให
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
         ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการวิจัยไวดังนี้ 
           1. เพ่ือศึกษาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด  
           2. เพ่ือศึกษาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่สงผล
ซึ่งกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล                
คอรปอเรชั่น จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
         ผลการวิจัยครั้งน้ีทําใหไดขอคนพบเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในแตละดาน
วามีความสัมพันธกับองคประกอบแตละองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงาน มากนอยเพียงใดและสงผลซ่ึงกันละกันอยางไร ทั้งน้ีเพ่ือเปนประโยชนและเพ่ือเปนรากฐาน
ในการพัฒนาองคการและเปนแนวทางใหผูบริหาร หรือผูที่เก่ียวของในการพัฒนาบุคลากรโดยตรง 
สามารถนําผลที่ไดไปใชในการวางแผนและดําเนินการเพื่อสงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหตรงจุดและ
เปนแนวทางใหองคการไดใหการสนับสนุนใหบุคลากรในองคการไดแสดงซ่ึงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการมากขึ้นและเพื่อสงเสริมใหพนักงานประพฤติตนเพื่อองคการดวยความเต็มใจและ
เปนประโยชนตอองคการ อันจะสงผลตอประสิทธิผลขององคการในที่สุด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
        ประชากรที่ใชในการวิจัย 
         ในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท ของเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด 
จํานวนทั้งสิ้น  1,650 คน   
         
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
          กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด จํานวนทั้งส้ิน 454 คน กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน 
(Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีแผนกของบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด เปนชั้น (Strata) มีพนักงานเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) 
 
         ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ แบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 
  1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
  1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  
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  1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน  
  1.4 ดานจิตอารมณ  
  1.5 ดานการปฏิบัติงาน  
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ แบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 
  2.1 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
  2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน  
  2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา  

   2.4 การใหความรวมมือ  
   2.5 ความสํานึกในหนาที่ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  หมายถึง  ความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท                 
เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด จากประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ วาองคการ
เล็งเห็นคุณคา ใหการยอมรับและเห็นความสําคัญในการทุมเทในทํางาน มีความหวงใยตอบุคลากร 
ซึ่งองคการแสดงออกโดยการใหการสนับสนุนการทํางานในดานตางๆ ผานนโยบายและตัวแทนของ
องคการเพ่ือใหบุคลากรมีความเปนอยูในการทํางานที่ดี ตามแนวโครงสรางทางทฤษฎีของ                    
เอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986: 812-820)  ซึ่งทําการสอบถามความคิดเห็น
ของบุคลากรในแตละดานจากแบบสอบถามการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยให
พนักงานเปนผูกรอกแบบสอบถามตามความคิดเห็นของตนเอง แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
  1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง พนักงานในบริษัท มีการรับรูเก่ียวกับ
เงินเดือน โบนัส วันหยุดพักผอนประจําป การลา สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล สงผลใหความ
เปนอยูของพนักงานในบริษัทและครอบครัวดีขึ้น 
  1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง พนักงานในบริษัท ไดมีการรับรูวา
องคการไดใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงความกาวหนาตามสายอาชีพในองคการ การไดพัฒนา
ทักษะในการทํางาน จัดใหมีการฝกอบรมเก่ียวการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมความรูในสายงานเพื่อให
พนักงานมีความรูในทักษะที่เปนประโยชนในการทํางานและใชความสามารถอยางเต็มศักยภาพ 
  1.3 ดานความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง พนักงานในบริษัทมีการรับรูวาองคการได
ใหโอกาสและจะยังคงจางใหทํางานตอไป เชน ไมปลดออกหรือเลิกจาง 
  1.4 ดานจิตอารมณ หมายถึง พนักงานในบริษัทมีการรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ 
เห็นคุณคาของพนักงานในบริษัท และใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติ เม่ือพนักงานทํางาน
สําเร็จตามเปาหมาย ตองเขาใจและเห็นใจเม่ือพนักงานมีการตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
  1.5 ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง พนักงานมีการรับรูวาบริษัทไดใหการสนับสนุน ให
ความไวเน้ือเชื่อใจ ใหคําแนะนํา ใหขอเสนอแนะชวยเหลือและแกไขปญหาในการทํางาน สงผลให
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บุคลากร สามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีองคการจะตองมีการจัดเตรียมสิ่ง
อํานวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อให พนักงานสามารถทํางานไดอยางสะดวกรวดเร็ว และ
พนักงานรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง ลักษณะการแสดงออกของ
พนักงาน ซึ่งองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ ที่ตองปฏิบัติและไมเก่ียวของกับระบบการใหรางวัล
ที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการและ
เปนประโยชนตอองคการ ผูวิจัยไดสนใจศึกษาตัวแปรตามจากแนวโครงสรางทางทฤษฎีของ 
ออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman.  1991) ประกอบดวยองคประกอบ  5 องคประกอบ 
ดังนี้ 
  2.1 การใหความชวยเหลือ หมายถึง สภาพที่พนักงานในบริษัทไดมีการใหความ
ชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยไมมีสิ่งใดมา
บังคับใหตองปฏิบัติ ใหความชวยเหลือดวยใจที่อยากจะทํา และคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมใน
ระยะยาวขององคการ 
  2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน  หมายถึง พนักงานคํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดย ไมปฏิบัติตนทํา
ใหผูอ่ืนไดรับความเสียหาย ไมสบายใจ ตลอดจนพนักงานจะตองปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความสุภาพและ
เคารพสิทธิของผูอ่ืน ในกรณีการใชสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพรวมกัน เพ่ือปองกันปญหา
กระทบกระทั่งกับผูอ่ืนที่อาจเกิดขึ้นตามมา 
  2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา หมายถึง พนักงานมีการรูแพ รูชนะและใหอภัยตอผู อ่ืน 
รวมทั้งพฤติกรรมที่พรอมจะอดทนตอความยากลําบาก ความไมพรอมซ่ึงเปนจุดดอยขององคการใน
ทุกกรณีที่อาจจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ตลอดจนอดทนตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความ
กดดันตางๆ ดวยความเต็มใจ 
  2.4 การใหความรวมมือ หมายถึง พนักงานมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและยัง
มีสวนรวมในกิจกรรม ตลอดจนการดําเนินงานดานตางๆขององคการ โดยที่พนักงานมีการแสดงออก
ดานความคิดเห็นในสิ่งที่เปนประโยชน และติดตามความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
  2.5 ความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีจิตสํานึกตอความ
รับผิดชอบที่จะปฏิบัติหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรับผิดชอบอยางดีเลิศเปนพิเศษเกินกวา
มาตรฐานกําหนด เปนลักษณะของการกระทําที่มีความตั้งใจจริง มีวินัยกับตนเอง รูผิดรูถูก และ
ยืนยันที่จะทํางานน้ันจนสําเร็จ โดยไมหวังสิ่งตอบแทนหรือรางวัลใดๆ โดยพนักงานปฏิบัติตาม
กฎระเบียบตามนโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชขององคการ 
ตลอดจนไมปฏิบตัิภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
 3.  การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล หมายถึง เทคนิคทางสถิติสําหรับการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปร 2 กลุมหรือคาที่แสดงถึงความสัมพันธหรือความเกี่ยวของระหวาง
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ชุดของตัวแปรอิสระกับชุดของตัวแปรตามที่ประกอบดวยตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวแปรขึ้นและตัว
แปรตามตั้งแตสองตัวแปรขึ้นไป 
 4. คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ของชุดตัวแปรอิสระที่
สงผลซึ่งกันและกันกับชุดตัวแปรตาม ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ีจะศึกษาน้ําหนักความสําคัญในรูปของ 
Canonical Weights 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎี  และงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งผูวิจัยไดทําการสังเคราะหตัวแปรดานตางๆ 
จากทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามทฤษฎีของออรแกน และแบทแมน (Organ; & 
Bateman.  1991) ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน คือ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมี
น้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือและ ความสํานึกในหนาที่ และทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการตามแนวคิด เอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ประกอบดวย 5 ดาน 
คือ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย เม่ือทําการพิจารณา
จากลักษณะดานตางๆ ของตัวแปรแลว จึงกําหนดเปนกลุมตัวแปรเพ่ือเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย
ดังภาพประกอบ  
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ชุดตัวแปร X                         ชุดตัวแปร Y 
 

การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

ดานผลตอบแทนและ 
สวัสดิภาพ 

 
ดานความรูในงาน และ

โอกาสกาวหนา 
 

ดานความม่ันคง 
ในการทํางาน 

 
ดานจิตอารมณ 

 
ดานการปฏิบัติงาน  

 
 
 
 
 
                                         
 
 

 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ขององคการ 

การใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืน 

 
การคํานึงถึงผูอ่ืน 

   
ความมีน้ําใจนักกีฬา 

 
การใหความรวมมือ 

 
ความสํานึกในหนาที่ 

 
 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมุติฐานในการวิจัย 
 จากการศึกษางานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของ ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานของการ
ศึกษาวิจัย ดังนี้ 
 1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธคาโนนิคอลกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงาน 
 2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอยหน่ึงดาน สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
 

iViU



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
         ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยไดนําเสนอตาม
หัวขอดังนี้ ดังนี้ 
 1. เอกสารที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.1 ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.2 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.3 ประวัติความเปนมาของแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  1.4 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 2. เอกสารที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.1 ความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.2 แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.3 ปจจัยนําและผลที่ตามมาของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
  2.4 ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
   2.5  ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 3. เอกสารที่เก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.1 ขอดีของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.2  รูปแบบพ้ืนฐานของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.3  คําศัพทเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.4  การคํานวณสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.5  แบบคําสั่งสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยใชโปรแกรม SPSS 
  3.6  การแปลผลการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
  3.7  ประโยชนของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอการวิจัย 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
         4.1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
              4.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

1. เอกสารที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 1.1    ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 Organizational Citizenship Behavior หรือคํายอที่มักใชกันทั่วไปในงานวิจัยที่วา “OCB” 
ผูวิ จัยจึงไดศึกษาและคนควาเอกสารที่ เ ก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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(Organizational Citizenship Behavior-OCB) พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของคําวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ที่มีความหมายใกลเคียงกันดังนี้ 
 เวบเตอร และเดวิส (Webster; & Davis 1993: 250-255) ไดใหความหมายไววา หมายถึง 
พฤติกรรมที่ทําใหองคการดวยความยินดีเต็มใจ (Wiling) ที่จะชวยเหลือในการทํางานที่ทําเกินกวา
บทบาทหนาที่ (Extra Role) เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองของแตละบุคคล ทุมเทเสียสละในการ 
ทํางาน โดยไมมีขอจํากัดหรือส่ิงชักจูงโดยไมหวังที่จะไดรับคําชื่นชมหรือส่ิงตอบแทนใดๆ (กฤตยา  
อารยะศิริ. 2543: 30; อางอิงจาก Webster; & Davis 1993: 250-255) 
 คาหนเธอร (Organ. 1991: 275; citing Kanter. 1979: 65-75) ไดใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่เปนทางการในการใหความรวมมือ 
ความชวยเหลือ และความเปนมิตร ซึ่งจะ ปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในที่ตางๆ ไมวาจะเปนโรงงาน 
ไมวาจะเปนในหนวยงานตางๆของรัฐบาล ในคณะตางๆของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกตและ
ถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพฤติกรรมเหลาน้ีเปนส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนินงานในองคการ
เน่ืองจากหากขาดพฤติกรรมนี้ไปแลวระบบตางๆในองคการจะไมสามารถดําเนินการตอไปได 
   เบทแมนและออรแกน (Organ. 1988: 107-220; citing Bateman; & Organ. 1983: 587-
595)ไดใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิก หมายถึง การกระทําที่เปนประโยชนและ
สรางสรรคที่สมาชิกในองคการแสดงทั้งในแงคานิยม หรือความพึงพอใจ แตไมไดสัมพันธโดยตรงกับ
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและไมไดเปนบทบาทที่ถูกกําหนดไว 
 เบทเธอร (Organ. 1988: 110; citing Bater. 1985: 250) ไดใหความหมายของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมทางสังคมในทางบวก (Prosocial Behavior) ซึ่งทํา
ใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกในทางที่ดี และคงไวซึ่งความรูสึกที่ดีนั้นตลอดจนมีความรูสึกเปนพวกพอง
เดียวกัน 
 กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg; & Baron. 1995: 350-525) ไดใหความหมายของคํา
วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง เปนการกระทําที่พนักงานที่มีสวนทําใหการ
ดําเนินงานเปนองคการเปนไปอยางดี แตไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการของงาน 
 ชเนก และดัมเลอร (Schnake; & Dumler. 1997: 216-229) ไดใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมได
เก่ียวของกับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง แตเปนประโยชนตอองคการ 
 ออรแกนและโคนอฟกี้ (Organ; & Konovsky. 1989: 157-164) ไดใหความหมายของคําวา 
พฤติกรรมการเปนพลเมืององคการ หมายถึง การกระทําดวยความสมัครใจของลูกจาง กลาวคือ เปน
การกระทําที่ไมเก่ียวของกับระบบการตอบแทนตามปกติขององคการและไมไดถูกกําหนดไวใน
ลักษณะงาน การที่ลูกจางแสดงออกใหเห็นถึงพฤติกรรมโปรดสังคม (Pro-social behaviors) และ
แสดงใหเห็นถึง กิจกรรม เชน การชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การชวยเหลือลูกคา และเปนลูกจางที่ให
ความรวมมือในดานตางๆ เพ่ิมมากขึ้น ลักษณะดังกลาวแสดงใหเปนถึง ความเปนพลเมืองของ
องคการของลูกจางนั่นเอง คุณลักษณะเชนน้ี ของลูกจางเปนส่ิงที่องคการสวนใหญตองการ นอก
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เหลือจากความจงรักภักดี และผลงานที่ไดมาตรฐานโดยทั่วไป การเปนพลเมืองขององคการตาม
แนวคิดในการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น ถือวาเปนสิ่งหนึ่งที่ลูกจางเลือกใชเพ่ือตอบแทนการสนับสนนุ
จากองคการและลูกจางอ่ืนๆ ในองคการ เชน หัวหนางาน 
 จากความหมายที่หลากหลายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สามารถ
สรุปความหมาย เพ่ือใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง 
ลักษณะการแสดงออกของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพนักงาน
เต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการและเปนประโยชนตอองคการ 
  
 1.2  แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 องคการที่มีประสิทธิผลจะตองประกอบดวยบุคคลท่ีไดรับการจูงใจที่จะเขามาและคงอยูใน
ระบบขององคการและบุคคลเหลาน้ันจะตองมีการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และทําพฤติกรรมที่
เปนนวัตกรรม (innovative) และเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นมาเอง (spontaneous) ซึ่งอยูนอกเหนือ   
ไปจากขอกําหนดในบทบาทหนาที่ (Bateman; & Organ. 1983: 587-595) ดังน้ันการที่องคการตาง 
ๆ จะสามารถทําหนาที่ไดอยางสมบูรณนั้น นอกจากที่บุคคลในองคการจะตองทํางานที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงแลวก็ยังจะตองทําพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูนอกเหนือไปจากขอกําหนดใน
บทบาทหนาที่ของตนดวย นักวิจัยทางองคการเรียกพฤติกรรมดังกลาวน้ีวาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ(Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) 
 ในวงการอุตสาหกรรมและนักจิตวิทยาองคการไดมีการสํารวจตรวจสอบถึงเหตุผลของ
พฤติกรรมอุทิศกายใจในองคการ สมิท, ออรแกน และเนียร (สิริอร  วิชชาวุธ. 2544: 34; อางอิงจาก 
Smith; Organ; & near. 1983: 653-663) พวกเขาทั้งหลายไดศึกษารวมกันทําความเขาใจถึง
แนวทางและวิธีการที่จะเปนสมาชิกที่ดี (To be a Good Citizen) ซึ่งการเปนสมาชิกขององคการ ก็
คือใครก็ไดผูซึ่งมีความชวยเหลือตอเพ่ือนรวมงานชอบที่จะทําประโยชน หรือมีสวนรวมในสังคมเพ่ือ
รวมในการทํากิจกรรมตางๆ หรือในอีกความหมายหนึ่ง คือ บุคคลผูซึ่งชอบกระทํางานเพื่อสังคม 
(Prosocial Behavior) โดยไมหวังผลตอบแทนใดๆทําเพียงเพ่ือใหสังคมมีความผาสุก 
 อริสโตเติล ไดกลาวไววา มนุษยเปนสัตวสังคม มนุษยจึงมีการกระทําระหวางกัน 
(Interaction) มีทั้งพฤติกรรมของการกระทํา (Action) ของบุคคลหนึ่ง หรือกลุมบุคคล หรือ หลายๆ
คน และมีพฤติกรรมโตตอบ (Reaction) ของบุคคลอ่ืน โดยการสื่อความหมาย การตีความหมายและ
การรับรูพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล อันเปนพฤติกรรมทางสังคมของบุคคล บุคคลจะรูจักและเขาใจ
กัน โดยอาศัยพฤติกรรมทางสังคมเปนสื่อ บางครั้งก็ใชภาษาพูด บางครั้งก็อาศัยภาษาทาทาง หรือ
อาจใชทั้งสองภาษา หรือเปนการกระทําที่ตอบสนองแบบตางๆ ทั้งการกระทําที่ดีและไมดี จึงเกิด
ความเขาใจตอกันโดยธรรมชาติ (สิริอร วิชชาวุธ. 2544: 35) 
 ในทํานองเดียวกันการเปนสมาชิกในองคการ คือการที่พนักงานทุกคน มีการกระทําที่เปน
การปฏิบัติงานอยางอุทิศเพ่ือใหผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในองคการน้ันมีประสิทธิภาพ เกิด
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ประโยชนตอองคการโดยรวม และไมตองการสิ่งตอบแทนหรือรางวัล หรือในความหมายอีกนัยหนึ่ง
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ก็คือ ความไมเห็นแกตัว การเห็นแกประโยชนของผูอ่ืน
มากกวา ซึ่งเปนการกระทําที่ชัดเจนที่แสดงใหเห็นถึงความไมเห็นแกตัว และความไมเก่ียวของกับ
ผลประโยชนอ่ืนใด นอกจากการปฏิบัติหนาที่ที่รับมอบหมายใหดีที่สุด ดวยจิตสํานึกความระมัดระวัง
รอบคอบและชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ ทําเกินกวาบทบาทหนาที่ของตนเอง (Extra 
role) เพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคการสวนรวมโดยไมหวังส่ิงใด ๆ ตอบแทนพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) (อมรรัตน ดอกไม. 2544: 55; 
อางอิงจาก Allen; &  et al. 2000: 97-114) 
 
 1.3 ประวัติความเปนมาของแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 การศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (OCB) มาจากแนวความคิดดาน
จิตวิทยาสังคม นั่นคือ แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการชวยเหลือสังคม ซึ่งอาจกลาวไดวา เปน
พฤติกรรมที่สําคัญที่สุดพฤติกรรมหนึ่งของมนุษย และเปนสวนหนึ่งในการดํารงชีวิติของผูคนทั่วไป
ในสังคม เชน การชวยเปดประตู การชวยยกของใหกับเพ่ือนรวมงาน หรือแมกระท่ังการเก็บขยะที่
หลนบนพื้นไปทิ้งในถังขยะ นักจิตวิทยาสังคมแนวพฤติกรรมนิยม เชื่อวา  พฤติกรรมการชวยเหลือ
สังคม เกิดจากการวางเงื่อนไขเชิงการปฏิบัติ (operant conditioning) การแบงปนและการทํา
พฤติกรรมชวยเหลือสังคมมักไดรับการเสริมแรงในทางบวกจากสังคม การเห็นแกตัวและเอาเปรียบ
สังคมยอมนํามาซ่ึงการลงโทษจากสังคม สวนแนวคิดของนักจิตวิทยาแนวทฤษฎีการเรียนรูทาง
สังคม เชื่อวานอกจากการเสริมแรงแลวคนเราเรียนรูการทําพฤติกรรมการชวยเหลือสังคมจากตัว
แบบ (Model) โดยเฉพาะอยางยิ่งพฤติกรรมของตัวแบบที่ไดรับรางวัล (reward) (Feldman. 1998: 
286) 
 พฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการนั้นแตกตางจากพฤติกรรมตามบทบาทหรือ
พฤติกรรมการปฏิบัติหนาที่ตามลักษณะงาน เน่ืองจากถือวาเปนพฤติกรรมของลูกจางที่อยู
นอกเหนือจากที่กําหนดไวในลักษณะงานโดยตรงแตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหเกิดความ
รวมมือและความสัมพันธทางสังคมขึ้นในองคการ และสวนใหญแลวมักเปนพฤติกรรมที่พ่ึงประสงค
ขององคการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลือลูกจางคนอ่ืนๆ การขันอาสาทํางานนอกเหนือจาก
งานประจํา และการไมบอยเวลาใหสูญเปลาโดยไรคา แบทแมนและออรแกน (วิธัญญ วัณโณ. 2546: 
25; อางอิงจาก Bateman; & Organ. 1983: 587-595) พฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการที่
กลาวถึงน้ียังไดรวมถึงบรรดาพฤติกรรมการเลือกใชสิทธิที่จํากัด เพ่ือประโยชนโดยสวนรวมของ
องคการ เชน การละเวนที่จะรายงานหรือหาขอบกพรองหรือจองคอยจับผิดตอขอบกพรอง
เล็กๆนอยๆ ของลูกจางคนอ่ืน การอดทนตอความไมพรอมของสภาพการทํางาน  หรือการบริหาร
โดยไมแสดงความพอใจออกมา แมกระทั่ง การรองเรียนเก่ียวกับเร่ืองที่ไมคอยสําคัญและเริ่มโตเถียง
หรือทะเลาะเบอะแวงกับลูกจางคนอ่ืนๆ โดยพฤติกรรมที่เปนพิเศษนอกเหนือบทบาทเหลาน้ีสวน
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ใหญแลวมักไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัล หรือการลงโทษขององคการ (Schnake; & Dumler.  
1997: 216-229) 
 ปจจุบันมีหลักฐานเพ่ิมมากขึ้นที่แสดงใหเห็นวา พฤติกรรมการเปนพลเมืองขององคการ
ของลูกจางไดชวยสงเสริมใหเกิดความรมร่ืนของสภาพการทํางาน และยังมีสวนเพื่มประสิทธิภาพใน
การทํางานและผลการปฏิบัติงานอีกดวย (Greenberg; & Baron. 1995: 418) โดยออรแกน (Organ. 
1938: 240-255) นับเปนผูริเร่ิมอยางจริงจังในการบริหารท่ีคํานึงถึงพฤติกรรมศาสตรดวยการ
วิเคราะหชีวิตขององคการซึ่งเปนผูเขียนหนังสือ ชื่อ “The function of the Executive” เขาไดมองวา
องคการเปนระบบทางสังคมท่ีตองการความรวมมือจากมนุษย การปฏิสัมพันธในองคการจะเปน
ลักษณะที่ผูบริหารมีบทบาทในการส่ือสาร การชักนํา การโนมนาว และการกระตุน เพ่ือให
ผูใตบังคับบัญชามีความพยายามมีความสามารถเพ่ิมขึ้นในการทํางาน อาจกลาววาเขาเปนผูที่พูดถึง
พฤติกรรม 3 ดาน ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จคือ 1) 
พฤติกรรมดานการใหความรวมมือ 2)พฤติกรรมดานตัวบุคคลในการที่รูจักรับผิดชอบตามบทบาท
หนาที่ของตน และ 3) พฤติกรรมความพยายามทุมเท เต็มใจในการทํางาน เสียสละ ความมีเสรีภาพ
ในการเลือกและตัดสินใจ ทําในสิ่งที่เปนประโยชนใหเกิดตอองคการ ซึ่งถือไดวาเปนการจุดประกาย
แนวทางนําไปสูความคิดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ที่พรอมจะอุทิศกายใจ เพ่ือ
ผลงานเกินมาตรฐานขององคการ(กฤตยา  อารยะศิริ. 2543: 30; อางอิงจาก Organ. 1938: 240-
255) 
 
 1.4 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 จากการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) ในการศึกษาของ สมิส, ออรแกน 
และเนียร (Smith; Organ; & Near. 1983: 653-663) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ประกอบดวย 
 1.  การชวยเหลือผูอ่ืนโดยไมคํานึงถึงตนเอง (Altruism) เปนพฤติกรรมที่มีเจตนาที่จะ
ชวยเหลือบุคคลใดบุคคลหนึ่งในสถานการณที่เผชิญหนา เชน การชวยเหลือผูที่มีภาระงานมาก การ
ใหคําแนะนําแกพนักงานใหมแมวาจะไมใชหนาที่ของตน 
 2.  การเชื่อฟงปฏิบัติตาม (Generalized Compliance) เปนพฤติกรรมที่ไมไดมีลักษณะ
เปนสวนตัว เปนการปฏิบัติตามบรรทัดฐานที่แสดงถึงการเปนพนักงานที่ดี เชน การตรงตอเวลา เปน
ตน  
 แวน ไดน, กราแฮม และเดเนียส (Van Dyne; Graham; & Dienesch. 1994: 765-802) 
ไดวิเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิก ที่ดีขององคการพบวาประกอบดวย 
 1.  การเชื่อฟงองคการ (Organizational Obedience) คือ การยอมรับความจําเปนและ
ความนาปรารถนาของกฎเกณฑและระเบียบที่มีเหตุผลที่ควบคุมดูแลโครงสรางขององคการ 
คําอธิบายลักษณะงานและนโยบายดานบุคคล  
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 2.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational Loyalty) คือ ความเปนหน่ึงเดียวและ
ความจงรักภักดีตอผูนําองคการและองคการ                 
 3.  การมีสวนรวมในองคการ (Organizational Participation) คือ ความสนใจในธุระตาง ๆ 
ขององคการ 
 มอรแมน และคณะ (Moorman; et al. 1998: 351-357) แบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการเปน 4 ประเภทคือ 
 1.  การชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal Helping) คือ การชวยเหลืองานของเพื่อน
รวมงานเม่ือเพ่ือนรวมงานตองการความชวยเหลือ 
 2.  การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual Initiative) คือ การส่ือสารกับผูอ่ืนในที่ทํางานเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและของกลุม 
 3.  ความขยันหม่ันเพียร (Personal Industry) คือ การปฏิบัติงานที่อยูเหนือกวาและอยู
นอกเหนือไปจากขอกําหนดในหนาที่ 
 4.  การสนับสนุนองคการดวยความภักดี (Loyal Boosterism) คือ การสงเสริมภาพลักษณ
ขององคการแกบุคคลภายนอก 
 ออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman. 1991) ระบุวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการประกอบดวย  
 1.  การใหความชวยเหลือผู อ่ืน (Altruism) คือ การชวยเหลือบุคคลใดบุคคลหน่ึง เชน 
เพ่ือนรวมงานในปญหาท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง การใหความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยไมมีสิ่งใดมาบังคับใหตองปฏิบัติ ใหความ
ชวยเหลือดวยใจที่อยากจะทํา และคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมในระยะยาวขององคการ              
 2.  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) คือ การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน การปองกันไมใหเกิดปญหา  
การเคารพในขอรองเรียนของผูอ่ืน คํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดยไมปฏิบัติตนทําใหผูอ่ืนไดรับความ
เสียหาย ไมสบายใจ ตลอดจนพนักงานจะตองปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความสุภาพและเคารพสิทธิของ
ผูอ่ืน ในกรณี   การใชสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพรวมกัน เพ่ือปองกันปญหากระทบกระทั่ง
กับผูอ่ืนที่อาจเกิดขึ้นตามมา 
 3.  ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship) คือ การอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ ความ
ไมสะดวกสบายหรือความเครียด   มีการรูแพ รูชนะและใหอภัยตอผูอ่ืน รวมทั้งพฤติกรรมที่พรอมจะ
อดทนตอความยากลําบาก อดทนตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความกดดันตางๆ ดวยความ 
เต็มใจ 
 4.  ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) คือ การปฏิบัติที่เหนือไปจากขอกําหนด
เก่ียวกับกฎระเบียบนโยบายตาง ๆ เชน พนักงานที่มีจิตสํานึกตอความรับผิดชอบที่จะปฏิบัติหนาที่ 
ที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรับผิดชอบอยางดีเลิศเปนพิเศษเกินกวามาตรฐานกําหนด เปนลักษณะ
ของการกระทําที่มีความตั้งใจจริง มีวินัยกับตนเอง รูผิดรูถูก และยืนยันที่จะทํางานน้ันจนสําเร็จ โดย
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ไมหวังสิ่งตอบแทนหรือรางวัล โดยพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบตามนโยบายขององคการ ตรงตอ
เวลา ดูแลรักษาเครื่องมือเคร่ืองใชขององคการ ตลอดจนไมปฏิบัติภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
 5.  ใหความรวมมือ (Civic virtue) คือ การเกี่ยวพันในระบบทางการเมืองขององคการดวย
ความรับผิดชอบและสรางสรรค เชน การเขารวมประชุม การรับรูขาวสารตาง ๆ เก่ียวกับการพัฒนา
ในองคการและประเด็นที่มีผลตอองคการและการใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะในเวลาและ
รูปแบบที่เหมาะสม ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและยังมีสวนรวมในกิจกรรม ตลอดจนการ
ดําเนินงานตางๆขององคการ โดยท่ีพนักงานมีการแสดงความคิดเห็นในส่ิงที่เปนประโยชน และ
ติดตามความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ                          
 จากการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (Organizational 
Citizenship Behavior) ของนักวิชาการ จะเห็นวา นักวิชาการแตละคนมีแนวคิดที่คลายคลึงกัน ซึ่ง
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดเรียบเรียงและปรับปรุงจากแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของ ออรแกนและแบทแมน (Organ; & Bateman. 1991) ซึ่งไดใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) หมายถึง ลักษณะ
การแสดงออกของพนักงานซ่ึงองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติและไมเก่ียวของกับ
ระบบการใหรางวัลที่องคการกําหนดไวอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ
เพ่ือองคการและเปนประโยชนตอองคการ แบงเปน 5 ดาน คือ                              
 1. การใหความชวยเหลือ หมายถึง สภาพที่พนักงานในบริษัทไดมีการใหความชวยเหลือ
แกเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน โดยไมมีสิ่งใดมาบังคับใหตอง
ปฏิบัติ ใหความชวยเหลือดวยใจที่อยากจะทํา และคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมในระยะยาวของ
องคการ 
 2. การคํานึงถึงผูอ่ืน  หมายถึง พนักงานคํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดย ไมปฏิบัติตนทําให
ผูอ่ืนไดรับความเสียหาย ไมสบายใจ ตลอดจนพนักงานจะตองปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความสุภาพและ
เคารพสิทธิของผูอ่ืน ในกรณีการใชสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพรวมกัน เพ่ือปองกันปญหา
กระทบกระทั่งกับผูอ่ืนที่อาจเกิดขึ้นตามมา 
 3. ความมีน้ําใจนักกีฬา หมายถึง พนักงานมีการรูแพ รูชนะและใหอภัยตอผูอ่ืน รวมทั้ง
พฤติกรรมที่พรอมจะอดทนตอความยากลําบาก ความไมพรอมซึ่งเปนจุดดอยขององคการในทุก
กรณีที่อาจจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ตลอดจนอดทนตอปญหา อุปสรรค ความเครียด ความกดดัน
ตางๆ ดวยความเต็มใจ 
 4. การใหความรวมมือ หมายถึง พนักงานมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและยังมี
สวนรวมในกิจกรรม ตลอดจนการดําเนินงานดานตางๆขององคการ โดยที่พนักงานมีการแสดงออก
ดานความคิดเห็นในสิ่งที่เปนประโยชน และติดตามความเคลื่อนไหวในการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
 5. ความสํานึกในหนาที่ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีจิตสํานึกตอความรับผิดชอบ
ที่จะปฏิบัติหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย ดวยความรับผิดชอบอยางดีเลิศเปนพิเศษเกินกวามาตรฐาน
กําหนด เปนลักษณะของการกระทําที่มีความตั้งใจจริง มีวินัยกับตนเอง รูผิดรูถูก และยืนยันที่จะ
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ทํางานนั้นจนสําเร็จ โดยไมหวังสิ่งตอบแทนหรือรางวัลใดๆ โดยพนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบตาม
นโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใชขององคการ ตลอดจนไมปฏิบัติ
ภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
 

2. เอกสารที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2.1  ความหมายการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 นักวิจัยที่สนใจศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Preceived Organizational 
Support) มีจํานวนมาก ทั้งน้ียังใหคํานิยามการรับรูการสนับสนุนจากองคการไปในแนวทางเดียวกัน 
มีความหมายที่สอดคลองในทางเดียวกันวา หมายถึง ความเชื่อ หรือความคิดเห็นของพนักงานจาก
ประสบการณ ที่ไดรับจากการทํางานในองคการวา องคการเห็นคุณคาในการทุมเทในการทํางานและ
ความหวงใยความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ดังนี้ 
 เอสเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986: 350-525) ใหความหมายวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนความเชื่อหรือความรูสึกของพนักงานของพนักงานจาก
ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานวา องคการเปนเสมือนบุคคลที่มีความเมตตา หรือเปนบุคคลท่ี
ใจราย โดยพิจารณาจากนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และการกระทําตาง ๆขององคการที่มี
ผลกระทบตอพนักงาน 
 ยอนร และไทย (Yoon; & Thye. 2000: 295-316) ใหความหมายของการสนับสนุนจาก
องคการวาคือระดับที่องคการผูบริหารหรือผูบริหารระดับสูงแสดงความเอาใจใสในความเปนอยูของ
พนักงาน  
 โรเดส และไอเซนเบอรเกอร (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 698-714) ใหความหมาย
วา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ ความเชื่อของพนักงานวา องคการเห็นคุณคาในการทุมเท
ทํางาน และหวงใยในความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
 สตรีฟ, ริชารด และไลแมนท (Steers; Richard, M.; & Lyman, W. 1991: 250-252) กลาว
วา การสนับสนุนจากองคการ หมายถึง พนักงานไดรับความอบอุนมีมิตรภาพที่ดี ไดรับการยอมรับ
และความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน รวมถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานเพ่ือ
ความกาวหนา 
 จากความหมายของการสนับสนุนจากองคการท่ีกลาวมาขางตนพบวาทุกความหมาย                   
จะกลาวถึงการดูแลเอาใจใสในความเปนอยูของพนักงาน ดังน้ันการดูแลเอาใจใสในความเปนอยู             
ของพนักงาน เปนสวนที่มีความสําคัญของการสนับสนุนจากองคการคือการฝกอบรมและการพัฒนา
พนักงาน การสงเสริมความกาวหนาของพนักงาน การใหผลตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ แก
พนักงาน การหลีกเลี่ยงการปฏิบัติที่จะสงผลเสียตอพนักงาน เน่ืองจากส่ิงเหลาน้ีแสดงถึงการ
สนับสนุนจากองคการไดอยางชัดเจน  
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 ดังน้ันสรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ คือ การรับรูของพนักงาน วาองคการ
มองเห็นความสําคัญของการมีสวนรวมตาง ๆ มีการฝกอบรม และการพัฒนาที่เปนประโยชน มีการ
สงเสริมความกาวหนาในการทํางาน มีการใหผลตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีประโยชน รวมทั้ง
ชวยเหลือและดูแลเอาใจใสในความเปนอยูและสภาพการทํางาน หลีกเลี่ยงการปฏิบัติตาง ๆ ที่จะ
สงผลเสียตอตน โดยพนักงานจะรับรูการสนับสนุนจากองคการไดจากการปฏิบัติตาง ๆ ของผูบริหาร
ระดับสูง รวมทั้งนโยบาย กฎระเบียบขอบังคับตาง ๆที่เปนแนวทางในการปฏิบัติขององคการ 
 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนการสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพของความสัมพันธ
ระหวางองคการและพนักงานที่มีลักษณะเชิงแลกเปลี่ยน หากพนักงานรับรูวาไดรับการสนับสนุนจาก
องคการจะประเมินองคการในทางบวก มีความตองการคงอยูกับองคการ เปนการทดแทนบุญคุณ 
แตหากพนักงานรับรูวาองคการไมเห็นถึงความสําคัญในการทุมเททํางานพนักงานจะรูสึกคับของใจ 
ไมไดรับความยุติธรรม และลาออกจากองคการในท่ีสุด ความสัมพันธนี้  สามารถอธิบายดวยทฤษฎี
ตาง ๆ ดังนี้ 
 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 
 เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง ซึ่งปจจัยจูงใจจะชวยใหบุคคลชอบและรักงาน และ
เปนสิ่งที่สรางความพึงพอใจใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย  
 1. ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานจนไดผล
สําเร็จ ออกมาหรือประสบความสําเร็จในงาน สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ได และรูจักปองกันปญหา
ที่ เกิดขึ้นได  
 2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
ผูบังคับบัญชา บุคคลในหนวยงาน ลูกคา หรือเพ่ือนรวมงาน การยอมรับอาจจะอยูในรูปของการยก
ยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ที่แสดงถึงการยอมรับ
ความสามารถทํา ใหเกิดความภูมิใจ  
 3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึงลักษณะของงานที่ปฏิบัติวาเปนงานที่ใช
ความคิด สรางสรรคหรือเปนงานที่นาเบื่อ งานที่งายหรือยากเกินไป  
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรูสึกที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ 
งานใหม ๆ การมีอํานาจในความรับผิดชอบอยางเต็มที่ และไมมีการตรวจตราหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด  
 5. ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง มีโอกาสไดรับการเลื่อน
ตําแหนง ใหสูงขึ้นในหนวยงานเดิมหรือหนวยงานใหม  
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 ปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factors) หมายถึงปจจัยที่ทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน 
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับความตองการของบุคคลในองคการจะทําให 
เกิดความไมชอบงานขึ้น ปจจัยบํารุงรักษา มีดังนี้  
 1. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ระบบการบริหาร
จัดการ ของหนวยงานมีอยางเพียงพอ หรือกลาวไดวามีความชัดเจนเหมาะสม และเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติ รวมทั้งผลกระทบของนโยบายการบริหารของหนวยงานที่มีตอการทํางานของสมาชิก  
 2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความสามารถของ 
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจในการให 
คําปรึกษา หรือสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา  
 3. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพในการทํางาน 
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ พ้ืนที่ที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก 
ในการปฏิบัติงานตาง ๆ  
 4. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานมี 
ความเหมาะสม และการไดรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นเปนไปตามความคาดหวัง  
 5. ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงใน 
หนาที่การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององคการ เชนระยะเวลาของงาน และ 
ความม่ันคงหรือไมม่ันคงขององคการ  
 6. ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง การติดตอ  
ไมวา จะเปนกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงานที่สามารถอยูรวมกันทํางานรวมกัน ชวยเหลือหรือปรึกษาหารือ
กันระหวางผูปฏิบัติงาน กับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา  
 7. สถานภาพในการทํางาน (Status) หมายถึง ลักษณะของสถานะที่เปนองคประกอบทํา
ให เกิดความรูสึกตองานวางานที่ตนทําอยูมีเกียรติ มีศักด์ิศรี  
 8. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) นอกจากจะหมายถึง 
การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่เปนไปได 
ที่ใหบุคคลไดรับการเรียนรูทักษะใหม ๆ หรือเรียนรูใหเกิดความเชี่ยวชาญ  
 9. ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สถานการณของงานที่มีผลกระทบตอ 
ความเปนอยูสวนตัวของพนักงาน เชน การที่บุคคลตองถูกยายไปทํางานในที่ใหมซึ่งหางไกล 
ครอบครัวทําใหไมมีความสุขและไมพอใจกับงานที่แหงใหม (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 56-57) 
 

 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow  
 มาสโลว (Maslow) ไดตั้งทฤษฎีเก่ียวกับกับการจูงใจหรือกระตุนจากความปรารถนาที่อยู
ภายในเพื่อ ตอบสนองความตองการ Maslow เรียกลําดับขั้นความตองการนี้วา “Hierarchy of 
Needs” ซึ่ง ประกอบดวยลําดับขั้นความตองการ 5 ระดับ (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 62) 
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 1. ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการ
ปจจัยพ้ืนฐานใน การดํารงชีวิตเพ่ือความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการในเรื่องอาหาร ที่อยู
อาศัย อากาศ ยารักษา โรค และยังรวมถึง ความสุขทางเพศ เปนตน  
 2. ความตองการทางดานความปลอดภัยม่ันคง (Safety Needs หรือ Security Needs) 
เปนสิ่ง ที่มนุษยปรารถนาใหมีความปลอดภัยในชีวิต และความมั่นคงในการดํารงชีวิต เชน ปลอดภัย 
จากภยันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย ความปลอดภัยจากภาวะคุกคาม ความปลอดภัยจาก 
ความเจ็บปวย และความสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ รวมถึงความมั่นคงในหนาที่การงาน 
 3. ความตองการทางสังคมหรือการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Social Needs หรือ 
Belonging Needs) เปนความตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับจากสังคม โดยมีความรูสึก 
วาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการความเปนมิตรและความรักจากเพ่ือนรวมงาน  
 4   ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการ
ระดับสูง เก่ียวกับความม่ันใจในตนเองในเรื่องของความรูความสามารถ ตองการใหผูอ่ืนยกยอง
สรรเสริญ ความตองการอยากเดนในสังคม ความตองการการมีชื่อเสียงเกียรติยศในสังคม เปนตน  
 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) เปนความ 
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษยที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกส่ิงตามความนึกคิดของตน ซึ่งตอง 
พิจารณาถึงศักยภาพท่ีเปนไปไดของตน และเปาหมายท่ีตนตองการ เม่ือบุคคลมีการพิจารณาถึง 
บทบาทในชีวิตของตนวาจะเปนอยางไร บุคคลน้ันจะพยายามผลักดันชีวิตใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดที่ 
ไดคาดหมายไว ความตองการขั้นนี้จะแตกตางจากขั้นอ่ืน ๆ คือ ความตองการขั้นนี้จะมีความ
แตกตาง กันในแตบุคคลอาจจะขึ้นอยูกับสิ่งที่บุคคลน้ันสรางสรรคขึ้นมา 
 
 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer  
 Alderfer ไดพัฒนาทฤษฎี ERG โดยยึดพ้ืนฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 
โดยตรงและแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประเภท (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 65) 
 1.  ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) เปนความตองการทางดานรางกายและ
ความ ปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใชตาง ๆ เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เงินเดือน ผลประโยชนเก้ือกูล 
และ สภาพการทํางานที่ดี  
 2.  ความตองการความสัมพันธทางสังคม (Relatedness Needs) เปนความตองการที่จะมี 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และดํารงรักษาความสัมพันธนั้นไวกับบุคคลตาง ๆ ในองคการ เชน 
เพ่ือนรวมงาน เพ่ือน ผูบังคับบัญชาและสมาชิกในครอบครัว ตลอดจนบุคคลที่เก่ียวของ ความพอใจ 
นี้จะขึ้นอยูกับการแบงปนซ่ึงกันและกัน ความเขาใจรวมกันและอิทธิพลของปฏิสัมพันธที่มีตอกัน  
 3. ความตองการเจริญกาวหนาในงาน (Growth Needs) เปนความตองการเกี่ยวกับการ 
พัฒนา การเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกาวหนาของผูปฏิบัติงาน ความพอใจใน 
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ความกาวหนาในงานนี้ ไดมาจากการที่บุคคลน้ันเผชิญปญหาในสภาพแวดลอมที่ใหเขาไดใช 
ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพ่ิมมากขึ้น  
 ทฤษฎีนี้มีขอสมมติฐานเปนกลไกสําคัญ 3 ประการ คือ  
 1. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Need Satisfaction) หากความตองการระดับใด 
ไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนั้นจะมีสูง  
 2. ขนาดของความตองการ (Desire Strength) หากความตองการประเภทที่อยูต่ํากวา
ไดรับ การตอบสนองมากพอแลว ก็จะยิ่งทําใหความตองการประเภทที่อยูสูงกวามีมากยิ่งขึ้น  
 3. ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Need Frustration) หากความตองการประเภท
ที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัด ไดรับการตอบสนองนอย จะทําใหความตองการประเภทที่อยูต่ําลงไปมี 
ความสําคัญมากขึ้น 
 
 ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams  
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) เปนทฤษฎีที่เสนอโดยอาดัมส (J. Stacy Adams)     
นักพฤติกรรมองคการซ่ึงมีเนื้อหาดังนี้ (สมิหรา จิตตลดากร.  2546: 70) 
 1.  ในการทํางานนั้นคนงานจะทําการเปรียบเทียบระหวางความพยายามของตนกับรางวัล
ที่ ไดรับ โดยเปรียบเทียบกับงานอ่ืน ๆ ที่คลายคลึงกับงานของตนเอง  
 2.  ทฤษฎีความเสมอภาคอยูบนพื้นฐานของขอสมมติฐานวา การจูงใจปจเจกชนเกิดจาก
ความ ปรารถนาที่จะไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกันในการทํางาน และปจเจกชนทํางานเพื่อการ
ไดรับ รางวัลจากองคการ  
 3.  ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือลูกจางรับรูวาอัตราระหวางปจจัยนําเขาหรือความ 
พยายามของเขากับผลลัพธหรือรางวัลตอบแทนที่เขาไดรับมีสัดสวนเทา ๆ กันกับอัตราสวนของ 
บุคคลอ่ืน และหากเขาไดไมเทากันกับของคนอ่ืน เขาจะรูสึกวาเปนความไมเสมอภาคกัน แมวาของ 
คนอ่ืนจะมากกวาหรือนอยกวาของเขาก็ตาม  
 4.  การรับรูถึงความไมเสมอภาคกันนี้จะกอใหเกิดความตึงเครียดเพ่ือใหมีการสรางความ 
เสมอภาคขึ้น ยิ่งไมเสมอภาคกันมากเทาใดยิ่งมีความตึงเครียดมากเทาน้ัน  
 5.  ทฤษฎีความเสมอภาคนี้เปนการเนนความสําคัญของการเปรียบเทียบในสถานการณ
การทํางาน ในเรื่องการเปรียบเทียบนั้นคอนขางจะเปนส่ิงที่มีคานิยมเฉพาะบุคคลเขาเก่ียวของ และ
เม่ือคนรับรูถึงความสัมพันธวาเปนความเสมอภาค เขาก็จะสนองตอบตอองคการในทางบวก แตถา
คนรับรูถึงความสัมพันธวาเปนความไมเสมอภาค เขาก็จะสนองตอบตอองคการในทางลบ เชน คน
จะลดความพยายามในการทํางานลงเมื่อรูสึกวาไดรับคาตอบแทนต่ํา พยายามเพ่ิมผลประโยชนโดย
การ เจรจาตอรอง เปนตน 
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 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support Theory) 
 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support Theory) อธิบายวา การท่ี
องคการใหความเชื่อม่ันแกพนักงานวา องคการพรอมใหความชวยเหลือ สนับสนุนพนักงานในการ
จัดการกับงานและปญหาเม่ือพนักงานตองการ และพรอมที่จะตอบแทนการทุมเทความพยายาม 
ความรู ความสามารถใหแกการทํางานของพนักงาน ดวยการตอบสนองความตองการ หวงใยความ
เปนอยูของพนักงาน และทําใหพนักงานรูสึกวา องคการสามารถเปนที่พ่ึงได ไดศึกษาและแยก
ประเด็นออกเปน 5 ดาน ไดแก (Eisenberger. 1986: 350-525) 
 1.  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูเก่ียวกับเงินเดือน การจายคา
ลวงเวลา วันหยุดพักผอนประจําป การลา สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ที่ไดจากองคการ เพ่ือ
ความเปนอยูที่ดีของพนักงานและครอบครัว 
 2.  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสในการ
เลื่อนตําแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ จัดใหมีการศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพ่ือใหมีความรู ทักษะ
ที่เปนประโยชนในการทํางาน และเพ่ือความเติบโตในสายอาชีพ 
 3.  ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสและจะยังคงจางให
ทํางานตอไป เชนไมปลดออกหรือเลิกจาง 
 4.  ดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ เห็นคุณคา ให
ความสําคัญ ยกยองและใหเกียรติพนักงาน เม่ือพนักงานทํางานไดสําเร็จ และใหมีสวนรวมในการ
ทํางานในองคการ ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เม่ือตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
 5.  ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาบริษัทใหการสนับสนุน ใหความไวเนื้อเชื่อใจ 
ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะชวยเหลือ และแกไขปญหาในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางราบร่ืนมีประสิทธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทํางาน
ไดอยางสะดวก และสัมฤทธิผลและสรางบรรยากาศการทํางานที่นาพึงพอใจและปลอดภัย 
 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange Theory) 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange Theory) เปนทฤษฎีหลัก
ทฤษฎีหนึ่งของสังคมวิทยา ที่สามารถนําแนวความคิดไปใชไดกับความสัมพันธทางสังคมระหวาง
บุคคลไปจนกระทั่งถึงระดับสังคม โดยทฤษฎีนี้เนนความสําคัญของคูสัมพันธ ในการสนองความ
ตองการของกันและกัน ซึ่ง ซาลามอล (สัญญา สัญญาวิวัฒน. 2546: 30; อางอิงจาก Salamon. 
2000: 452-460) ไดหลักการของการเกิดความสัมพันธแลกเปลี่ยนดังนี้ 
 1. ฝายหน่ึงตองการส่ิงของจากอีกฝายหน่ึง และมีความเชื่อวาผูถูกติดตอจะยินดี
แลกเปลี่ยนกับสิ่งของของผูติดตอ 
 2. สิ่งของที่ตองการจะตองไดมาโดยฝายผูมีสิ่งของนั้นๆจริงๆ และการแลกเปลี่ยนนั้นตอง
มีความยุติธรรมและจะคงอยูตามเทาที่ทั้งสองฝายตางรูสึกมีความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน 
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 3. ทั้งสองฝายจะตองไมแลกเปลี่ยนสิ่งของที่ไมคูควร หรือไมเหมาะสมกัน เชน ฝายหนึ่ง
ตองการคาจางแรงงานที่อีกฝายขอใหทํา แตฝายขอใหทําเพียงกลาวขอบคุณ ซึ่งไมตรงกับความ
คาดหมายของผูทํางาน 
 เม่ือพิจารณาถึงการจางงานในองคการ พนักงานมีการแลกเปลี่ยนในการจางงาน เน่ืองจาก
รับรูวารางวัลที่ตนไดรับมีคามากกวาส่ิงที่ใหไป และเชนเดียวกัน องคการเขาสูกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเนื่องจากสิ่งที่องคการไดรับมีคามากกวาสิ่งที่องคการใหกับพนักงาน สิ่งที่เรามักเรียกวา 
การแลกเปลี่ยนในการจางงานวาเปนสัญญาการจางงาน ซึ่งมีคาตอบแทนในหลายรูปแบบ เชน เงิน 
ผลประโยชน และรางวัลที่ไมเปนตัวเงิน ซึ่งทั้งสองฝายดําเนินการใหคงมีการแลกเปลี่ยนไปอยาง
ตอเน่ืองโดยที่ตางฝายตางรับรูวารางวัลที่ไดรับมูลคาเทาหรือมากกวาส่ิงที่ใหไป โดยแทจริงแลว การ
แลกเปล่ียน หมายรวมถึงการใหหรือสงที่ลงทุน รางวัลหรือผลประโยชนที่ไดรับ กระบวนการ
เปรียบเทียบหรือการเปรียบเทียบรางวัลกับสิ่งที่ใหไป และผลลัพธซึ่งอาจเปนในรูปทัศนคติและ
พฤติกรรม   ซึ่ง เพลลิ่ง (สนธยา พลศรี. 2545: 56-75; อางอิงจาก Pelling. 1987: 150-155) ไดให
แนวคิดของหลักการแลกเปลี่ยน ซึ่งมีหลักการเบื้องตน 7 ประการ ดังนี้ 
 1. ยิ่งบุคคลคาดหวังวาจะไดกําไรจากการกระทํากิจกรรมเฉพาะใด เขาก็ยิ่งมีแนวโนมจะ
กระทํากิจกรรมนั้นมากขึ้น 
 2. ยิ่งบุคคลไดทําการแลกเปลี่ยนรางวัลกับบุคคลอ่ืนบอยคร้ังมากขึ้นเพียงใด โอกาสที่
ความผูกพันระหวางกันจะเกิดมากยิ่งขึ้น และความผูกพันนี้จะกําหนดกิจกรรมแลกเปล่ียนของเขาทั้ง
สองที่จะติดตามกัน เม่ือแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบอยคร้ังก็จะสรางความผูกพันระหวางกันหรือ
ความผูกพันตางตอบแทนขึ้น โดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแหงการตอบแทนกัน (Norm of 
Reciprocity) ที่บังคับใหบุคคลตอบแทนสิ่งที่ผูอ่ืนใหอยูแลว ทําใหความสัมพันธนี้ยาวนานยิ่งขึ้น 
 3. ยิ่งความผูกพันตางตอบแทนถูกฝาฝนยากขึ้นเพียงใด คูสัมพันธผูเสียประโยชนก็จะยิ่ง
แสดงสิทธานุมัติทางลบมากยิ่งขึ้นทางน้ัน กลาวคือ ในความผูกพันตางตอบแทนนี้ ถาหากคูสัมพันธ
ฝายหนึ่งไมไดตอบแทนใหแกอีกฝายหน่ึง ฝายที่ไมไดรับตอบแทนก็จะแสดงสิทธานุมัติทางลบมาก
ยิ่งขึ้นเพียงนั้น เชน แสดงความไมเปนมิตร แสดงความไมพึงพอใจ ลดประโยชนลง เลิก
ความสัมพันธ หรืออาจกลายเปนศัตรูคูแขงกันก็ได 
 4. บุคลากรยิ่งไดรับรางวัลที่คาดหวังไวจากการกระทําบอยมากขึ้นเพียงใด บุคคลก็ยิ่งลด
คุณคาของกิจกรรมเฉพาะนั้นลง พรอมทั้งยิ่งลดการกระทํากิจกรรมเฉพาะนั้นลงดวย ซึ่งเปนไปตาม
หลักเศรษฐศาสตร เร่ืองกฎอรรถประโยชนหนวยสุดทาย (Law of Marginal Utility) ที่วาย่ิงบุคคล
ไดรับรางวัลใดๆ มากข้ึนบุคคลก็จะยิ่งรูสึกอ่ิมตัวกับรางวัลนั้น คุณคาของรางวัลนั้นก็จะคอยๆลดลง 
แตจะเร่ิมหารางวัลอ่ืนมาทดแทน ในขณะเดียวกัน ถาหากเขาไดรับรางวัลนอยก็จะถึงจุดอ่ิมตัวอีก
เชนเดียวกัน 
 5.  ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนมีความม่ันคงมากขึ้นเพียงใด ความเปนไปไดที่จะใชบรรทัด
ฐานแหงการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมก็จะยิ่งมากขึ้นเพียงนั้น ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่ม่ันคง 
หมายถึง ความสัมพันธแลกเปลี่ยนที่คูสัมพันธไมวาจะเปนเพียงสองคนหรือมากกวา ยอมรับวามีอยู
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ตางไดทดแทนแลกเปลี่ยนรางวัลตอกันเปนเวลานานจนกลายเปนเรื่องปกติ ความสัมพันธแบบน้ีจะ
ทําใหเกิดบรรทัดฐาน หรือมาตรฐาน หรือมาตรฐานสังคมในการแลกเปลี่ยนอยางยุติธรรมมากขึ้น 
 6. ยิ่งมีการปฏิบัติตามบรรทัดฐานแหงความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนนอยลงไปเทาใด คู
สัมพันธที่ไมไดรับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนก็จะยิ่งใชสิทธานุมัติทางลบตออีกฝายหน่ึงมากขึ้น 
ซึ่งเปนลักษณะที่ตอเน่ืองจากหลักการในขอที่ 3 ที่กลาวมาแลว 
 7.  ยิ่งความสัมพันธแลกเปลี่ยนเกิดความสมดุลและม่ันคงมากขึ้นในบางหนวยสังคมก็ยิ่ง
เปนไปไดมากกวา ความสัมพันธแลกเปลี่ยนในหนวยสังคมอ่ืนจะไมสมดุลและม่ันคง หาก
ความสัมพันธแลกเปลี่ยนของบางหนวยสังคม เชน สถาบันการเมืองการปกครอง มีความสมดุล และ
ความม่ันคง ความสัมพันธแลกเปลี่ยนของอีกบางหนวยสังคมในสังคมเดียวกัน เชน เศรษฐกิจ 
ครอบครัว ศาสนา จะไมสมดุลและม่ันคง ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองจากการทุมเททรัพยากรและความเอาใจใส
นอยกวาสถาบันการเมืองการปกครอง 
 องคการใหความสนใจในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธทางสังคมมากกวาทางดาน
เศรษฐกิจ การแลกเปลี่ยนความสัมพันธทางดานสังคมมีสมมติฐานวา ภายใตขอมูลและการรับรูที่มี
อยางจํากัด บุคคลจะทําการตัดสินใจอยางมีเหตุผลและเลือกกระทําส่ิงตางๆ ที่รับรูวา เปนวิถีทาง
หรือแนวทางที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด เพ่ือบรรจุเปาหมายท่ีวางไว และหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด 
แสวงหาความพึงพอใจสูงสุด โดยบุคคลเชื่อวา การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ทําใหไดรับส่ิงตอบแทน 
หรือผลประโยชนที่ตองการ ซึ่งการติดตอสัมพันธ ดังกลาวน้ัน บุคคลจะพิจารณาจากประสบการณใน
อดีต และสิ่งตอบแทนหรือผลประโยชนที่ผูอ่ืนมีวา สามารถตอบสนองความตองการของตนไดหรือไม 
เพ่ือเลือกส่ิงที่คิดวาไดประโยชนสูงสุด คลอพาซาโน และมิเชล (Cropanzano; & Mitchell. 2005: 
879-900) ทั้งน้ีไมไดหมายความวา ทุกคนมุงกอบโกยผลประโยชนแตเพียงฝายเดียว หากแตบุคคล
มีสิ่งที่ตองสูญเสียไปเพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยน เปรียบเสมือนการลงทุน การตัดสินใจกระทําการส่ิง
ใดน้ันบุคคลมักจะคํานวณตนทุนและผลตอบแทนของการกระทําวา ผลตอบแทนเปนที่ยอมรับไดและ
เปนที่พึงพอใจ โดยไมจําเปนตองเปนผลตอบแทนที่มากที่สุด และไมใชเปนการกระทําที่เห็นแก
ประโยชนสวนตัวเพียงอยางเดียว หากยังกระทําเพ่ือตอบสนองผลประโยชนของผูอ่ืนดวย 
 สรุปไดวา การแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่เกิดขึ้นในองคการ ไมวาจะเปนความสัมพันธ
ระหวางองคการกับพนักงาน หรือผูบังคับบัญชากับพนักงานนั้น มีลักษณะความสัมพันธเชิง
แลกเปลี่ยน กลาวคือ พนักงานจะเลือกเปนสมาชิกในองคการที่สามารถตอบสนองความตองการที่
ตนมีอยูได โดยการเลือกเปลี่ยนกับการทุมเทความรู ความสามารถ หรือผลกระทบที่เกิดจากงาน 
เชน ความเครียด ความเหนื่อยลาเพ่ือทําใหบรรลุเปาหมายที่องคการกําหนดไว สวนองคการมีหนาที่
ใหการสนับสนุน ชวยเหลือ และหวงใยความเปนอยูที่ดีของพนักงานผานนโยบาย เพ่ือทําให
พนักงานเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งในองคการ มีความตองการคงอยูกับองคการ และปฏิบัติงาน
นอกเหนือหนาที่เปนการตอบแทน โดยองคการสามารถแสดงการสนับสนุนไดทั้งทางดานเศรษฐกิจ 
หรือดานสังคม เชน การขึ้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง มอบอํานาจ และโอกาสในการกําหนดขั้นตอน
การทํางาน เปนตน 
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 2.3  ปจจัยนําและผลที่ตามมาของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 การดําเนินการตาง ๆ ทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยสงผลตอทัศนะคติของพนักงาน 
ที่ประเมินวา องคการไดใหคุณคา การยอมรับ และการสนับสนุนพนักงานใหมีชีวิตความเปนอยูใน
การทํางานที่ดีมากนอยเพียงใด พนักงานที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูง และมี
ความรูสึกพึงพอใจกับการแลกเปลี่ยนกับองคการ ทั้งในดานทัศนคติและดานพฤติกรรมจะสราง
ประโยชนใหแกองคการ (Eisenberger; et al. 1986: 350-525) ซึ่งการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
มีความสัมพันธในทางบวกกับผลลัพธที่สัมพันธกับการทํางานตาง ๆ ไดแก ความผูกพันองคการดาน
จิตใจ การคาดหวังรางวัลโดยการทุมเททํางาน การปฏิบัติงานตามหนาที่ การชวยเหลือเพ่ือน
รวมงาน การใหคําแนะนําเชิงสรางสรรคในการปรับปรุงการดําเนินการขององคการ การเขารวมใน
งาน และผลการปฏิบัติงาน และมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน และความตั้งใจลาออก  
 จอรนสัน (Johnston. 1975: 350-455) พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการชวย
ปองกันความเครียดในการทํางาน โดยสรางความรูสึกมีคุณคาในตนเอง จากการที่องคการใหความ
สนใจและหวงใยตอพนักงาน 
 
 2.4  ปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 โรเดส และไอเวนเบอรเกอร (Rhoades; & Eisenberger. 2002: 698-714) ทําการศึกษา
รวบรวมงานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวามีปจจัยที่สงผลตอการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ และผลที่ไดรับมีดังนี้ 
       
 ปจจัยดานองคการ 
 1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน คือพนักงานสรางการรับรูโดยภาพรวมที่พิจารณาวา
องคการ ใหคุณคาตอการทํางานของตนอยางไร โดยสรางมุมมองโดยท่ัวไปท่ีพิจารณาระดับของ
หัวหนางานที่ใหคุณคาตอการทํางานและหวงใยในความเปนอยูที่ดีของพนักงาน เนื่องจากหัวหนา
เปนเสมือนตัวแทนขององคการซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบในการทํางานและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน พนักงานจะพิจารณาถึงการกระทําตาง ๆ ของหัวหนาที่นาพอใจและไมนาพอใจวาเปน
สิ่งที่แสดงถึงการสนับสนุนจากองคการ นอกจากน้ี พนักงานมีความเขาใจวา การท่ีหัวหนางาน
ประเมินผลการปฏิบัติงานจะสงขอมูลตอไปยังผูบริหารระดับสูงขึ้นไป ซึ่งจะทําใหพนักงานเชื่อมโยง
การสนับสนุนจากหัวหนางานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2. การยอมรับและเห็นความสําคัญ คาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนง การใหพนักงานมี
โอกาสในการรับรางวัลที่นาพอใจ เปนการสื่อวาองคการใหคุณคาในทางบวกตอการทํางานและ
กอใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
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 3. ความม่ันคงในการทํางานการสรางความเชื่อม่ันวาองคการปรารถนาที่จะรักษาพนักงาน
ไว เปนส่ิงที่แสดงถึงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาวะปจจุบันที่มีการ
ลดขนาดองคการ 
 4. การฝกอบรมในงานเปนการส่ือสารการกระทําที่ไดไตรตรองวาองคการมีการลงทุนกับ
พนักงานซึ่งทําใหเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 5. ความเปนอิสระในการตัดสินใจการรับรูของพนักงานวาสามารถควบคุมการทํางานของ
ตน ไดแก การจัดตารางเวลางาน วิธีการทํางาน และ การใหงานมีความหลากหลาย ซึ่งเปนการ
แสดงวาองคการใหความเชื่อใจวาพนักงานจะมีการตัดสินใจที่ดีในการทํางานของตนใหสําเร็จ เปน
การเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การใหอิสระในการตัดสินใจในการทํางานเปนการกระทํา
ที่แสดงใหเห็นวาองคการมีความเชื่อใจในการตัดสินใจในการทํางานใหสําเร็จผลดวยความชาญฉลาด
ของพนักงาน ซึ่งจะทําใหเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 6. ความยุติธรรม การที่องคการแสดงความยุติธรรมในการตัดสินใจในการพิจารณาให
ผลตอบแทนจากการทํางาน หรือความยุติธรรมเชิงกระบวนการจะมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการโดยเสดงถึงการคํานึงถึงความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
 7. ความเครียดเปนความรูสึกที่พนักงานรูสึกวาไมสามารถจัดการกับสภาพการทํางานที่
กดดันได การที่พนักงานมีความเครียดที่เกิดจากการควบคุมการทํางานจากองคการ หรือเปนผลจาก
ความกดดันภายนอก จะลดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แหลงของความเครียดจากงานที่จะลด
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก ภาระงานที่มากเกินและตองทําใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 
การขาดขอมูล หรือความไมชัดเจนของขอมูลเกี่ยวกับหนาที่รับผิดชอบในงาน และความไมเหมาะสม
ของหนาที่ความรับผิดชอบ 
 8. ขนาดองคการ พนักงานจะรูสึกวาตนมีคุณคานอยในองคการใหญ ซึ่งองคการใหญจะมี
นโยบายและวิธีการทํางานที่เปนทางการสูง อาจลดความยืดหยุนในการตอบสนองความตองการของ
พนักงาน ซึ่งจะลดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
 ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
 1. บุคลิกภาพ คืออารมณความรูสึกในทางบวกและทางลบสัมพันธกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการซึ่งทําใหพนักงานตีความการกระทําขององคการวาเปนแบบใจดีมีเมตตา หรือ
โหดราย บุคลิกภาพมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการดวยการสงผลตอพฤติกรรมของ
พนักงาน ซึ่งเปนผลจากการกระทําตาง ๆ จากองคการ อารมณในทางบวกทําใหพนักงานมี
พฤติกรรมที่เปนมิตร ซึ่งทําใหพนักงานมีการกระทําที่ประทับใจ และมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือน
รวมงาน และหัวหนางาน อารมณในทางลบสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมกาวราว หรือขาดงาน ซึ่ง
จะบั่นทอนสัมพันธภาพในการทํางานและลดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
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  นอกจากน้ีความรอบคอบ (Conscientiousness) เปนบุคลิกภาพหนึ่งที่ทําใหพนักงานมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี สงผลใหพนักงานไดรับการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นจากองคการ ซึ่งจะเปนการเพ่ิม
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 2. ปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ การศึกษา เพศ และอายุงานมีผลตอการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ เชน พนักงานอายุนอยจะรูสึกไมพึงพอใจองคการและมีแนวโนมที่จะออกจากองคการ
สูง พนักงานที่มีอายุงานมากจะมีประสบการณในการไดรับการรับการสนับสนุนจากองคการท่ี
มากกวา ทําใหมีความรูสึกที่ดีตอการกระทําตาง ๆ ที่ตนไดรับจากองคการซ่ึงจะมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสูงกวา  
 จากการศึกษาทฤษฎีที่เก่ียวของ ผูวิจัยมีความเห็นวาการดําเนินการตาง ๆ ทางดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย แสดงถึงการสนับสนุนจากองคการในส่ิงที่พนักงานคาดหวังจากการทํางาน
ใหกับองคการ ผูวิจัยสนใจในแนวโครงสรางทางทฤษฎีของ เอสเชนเบอรเกอร (Eisenberger.  1986: 
350-525) เพราะมีความสอดคลองกับสภาพความเปนจริงในองคการที่สนใจศึกษา ดังน้ันจึง
ทําการศึกษาทั้ง 5 ดาน ไดแก 
 1. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูเก่ียวกับเงินเดือน การจายคา
ลวงเวลา วันหยุดพักผอนประจําป การลา สวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ที่ไดจากองคการ เพ่ือ
ความเปนอยูที่ดีของพนักงานและครอบครัว 
 2. ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสในการ
เลื่อนตําแหนง ความกาวหนาตามสายอาชีพ จัดใหมีการศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพ่ือใหมีความรู ทักษะ
ที่เปนประโยชนในการทํางาน และเพ่ือความเติบโตในสายอาชีพ 
 3. ดานความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสและจะยังคงจางให
ทํางานตอไป เชนไมปลดออกหรือเลิกจาง 
 4. ดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ เห็นคุณคา ให
ความสําคัญ ยกยองและใหเกียรติพนักงาน เม่ือพนักงานทํางานไดสําเร็จ และใหมีสวนรวมในการ
ทํางานในองคการ ตลอดจนเขาใจ เห็นใจ เม่ือตัดสินใจหรือทํางานผิดพลาด 
 5. ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูวาบริษัทใหการสนับสนุน ใหความไวเนื้อเชื่อใจ 
ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะชวยเหลือ และแกไขปญหาในการทํางานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางราบร่ืนมีประสทิธิภาพ และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพเพื่อใหสามารถทํางาน
ไดอยางสะดวก และสัมฤทธิผลและสรางบรรยากาศการทํางานที่นาพึงพอใจและปลอดภัย 
 
3. เอกสารเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล เปนวิธีการที่ใชเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัว
แปร 2 กลุม แตละกลุมมีจํานวนตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป โดยจะสรางรูปแบบความสัมพันธเชิงเสน
ของตัวแปรแตละกลุม (ดุษฎี โยเหลา.  2541: 73) ซึ่งในบางครั้ง กรณีผูวิจัยตองการศึกษา
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ความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปร 2 กลุมใดๆ ที่ไมจัดเปนตัวแปรอิสระหรือกลุมตัวแปรตาม แตจะใช
เปนตัวแปรทางซายโดยใชสัญลักษณ X แทน และตัวแปรทางขวาโดยใชสัญลักษณ Y แทน Z แทน 
(Pedhazur. 1997: 925) 
  ปุระชัย  เปยมสมบูรณ (2529: 38) ไดใหความหมายของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิ
คอล หมายถึง เทคนิคพารามิเตอรที่มุงเนนการทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติควบคูกับการทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติซึ่งพัฒนาโดยโฮเทคลิ่ง 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของการวิเคราะหสหสัมพันธแบบคาโนนิคอล 
หมายถึง คาที่แสดงถึงความสัมพันธหรือความเก่ียวของระหวางชุดของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามที่
มีตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวขึ้นไปและตวัแปรตามตั้งแตสองตัวขึ้นไป 
 
 3.1  ขอดีของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 บุญชม  ศรีสะอาด (2538: 46-47) กลาวถึงขอดีของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
คือ ชวยใหสามารถอธิบายปรากฏการณของความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ กับตัวแปรตามได
ชัดเจนและแมนยําขึ้น ทําใหเกิดทั้งความเที่ยงตรงภายใน และความเที่ยงตรงภายนอก เพราะท้ังยัง
สามารถศึกษาทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตามไดหลายๆตัว สอดคลองกับสภาพธรรมชาติของ
ปรากฏการณ ซึ่งจะมีความเกี่ยวของกันระหวางตัวแปรตางๆ หลายตัว 
 
 3.2  รูปแบบพ้ืนฐานของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 ขอมูลที่จะนํามาใชกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล ตองเปนขอมูลที่มีระดับการวัด
แบบชวง หรือตัวแปรทวิ มีคาเปน 0 หรือ 1 เชนเด่ียวกับการวิเคราะหถดถอยพุคูณ ขอมูลที่ใชจริงก็
คือ เมตริกซความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละกลุม (วรรณดี  แสงประทีปทอง. 2536: 5) หลังจากที่
รวบรวมขอมูลที่เปนคาของตัวแปรตางๆ ทั้งตัวแปรอิสระ ซึ่งมี p ตัว และตัวแปรตามซึ่งมี q ตัว คา
เหลาน้ีเปนคาที่ไดจากกลุมตัวอยางทั้ง N คน เรียกวาขอมูลเบื้องตน ซึ่งนําขอมูลเบื้องตนมาจัดอยูใน
รูปเมตริกซ ดังนี้ 
 

สมาชิกกลุมตัวอยาง ตัวแปรอิสระ (X) ตัวแปรตาม (Y) 
1 
2 
. 
. 
. 
N 

11X    12X    …   pX 1  

21X      22X    …      pX 2  
. 
. 
. 

1nX    2nX   …       npX  

11Y      12Y     ...         qY1  

21Y     22Y     ...         qY2  
. 
. 
. 

1nY    2nY      ...         nqY  
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 ตัวเลขสองตัวที่หอย X และ Y นั้น ตัวแรกแทนสมาชิกคนที่ ตัวหลังแทนจํานวนตัวแปรตัว
ที่ ของแตละกลุม ดังนั้น 12X  แทนคะแนนของคนที่ 1 ในตัวแปรอิสระตัวที่ 2  จากเมตริกซขอมูล
เบื้องตน จากน้ันคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายโดยจับคูระหวางตัวแปรทุกตัวเปนคูๆ 
ไป แลวนําคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งหมดมาจัดเปนรูปของซุปเปอรเมตริกซ โดยแบงสวนเปน 4 
สวน ดังนี้  (ศิรินันท  วรรัตนกิจ. 2545: 73-74; อางอิงจาก ปุระชัย  เปยมสมบูรณ. 2529: 40 ) 
 

X Y 
1        2       .        .         .        p 

1 
2 
. 

X        .            xxR  
. 
p 

1           2         .         .          q 
 
 
 
xyR  

1 
2 
. 

Y       .                                    yxR  
. 
q 

 
 
 
yyR  

 
 เมตริกซสหสัมพันธ R สามารถที่จะกําหนดสวนออกไดเปน 4 เมตริกซยอย คือ xxR  , 

xyR , yxR  , yyR  ในเมตริกซยอย xxR  ประกอบดวยสหสัมพันธของตัวแปรในชุด X ในเมตริกซ yyR  
ประกอบดวยสหสัมพันธของตัวแปรในชุด Y และในเมตริกซ yxR  กับ xyR  จะเปนสหสัมพันธของตัว
แปรที่ขามกันของตัวแปรในชุด X กับชุด Y จากคุณสมบัติเชิงสมการของเมตริกซสหสัมพันธ ดังน้ัน 

xyR จึงมีคาเทากับ yxR  ที่สามารถสับเปลี่ยนแทนกันไดเม่ือจัดเมตริกซตามภาพแลวก็จะสามารถ                   
วิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอไป (ศิรินันท วรรัตนกิจ. 2545: 75; อางอิงจาก ปุระชัย                    
เปยมสมบูรณ. 2529: 42) 
 ตามปกติจํานวนของคาสหสัมพันธคาโนนิคอลจะสามารถพิจารณาไดจากจํานวนตัวแปรใน
กลุมที่มีขนาดเล็กกวา กลาวคือ ถาการวิเคราะหคาโนนิคอล ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 5 
ตัวแปรและกลุมของตัวแปรตาม 4 ตัวแปร การวิเคราะหนี้จะสามารถคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิ
คอล ( cR ) ไดจํานวน 4 คา และถากลุมตัวแปรอิสระและกลุมตัวแปรตามมีจํานวนตัวแปรเทากัน คือ 
กลุมละ 5 ตัว ขั้นตอนของการคํานวณยอมจะกอใหเกิดปจจัยคาโนนิคอล ( 1U  และ 1V  ) 5 ปจจัย 
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และคาสหสัมพันธคาโนนิคอล จํานวน 5 คา เชนกัน ดังภาพประกอบ (ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2529: 
39)  
         
   กลุมตัวแปรที่ 1                               กลุมตัวแปรที่ 2  

                   
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  ความเกี่ยวโยงระหวางกลุมตัวแปรปจจัยและคาสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 
 3.3 คําศัพทที่ควรรูจักเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 ตัวแปรคาโนนิคอล (Canonical Variate) คือตัวแปรประกอบ (Composite Variable) ที่
เกิดจากความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปร U เรียกวาสวนประกอบของตัวพยากรณ (Predictior 
Composite) และ V จะเรียกวาสวนประกอบของตัวเกณฑ (Criterion Composite) 
 สหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation : R) คือ ปริมาณของความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรคาโนนิคอล หรือ ปริมาณความสัมพันธระหวาง Predictor Composite กับ Criterion 
Composite  
 คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล (Canonical Weights, Function Coefficient) หมายถึง 
คาตัวเลขหรือน้ําหนักของตัวแปรชุด X หรือตัวแปรชุด Y ในที่นี้คือคา 1a ,… pa  และ pbb ,...1  การ
ตีความเหมือน   ในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ซึ่งเปนคาที่แสดงวาตัวแปร X หรือ Y มี
ความสําคัญในการอธิบายตัวแปรคาโนนิคอลเทาใด เพ่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนๆ ในชุดตัวแปรการ
คํานวณ  
 
 3.4  การคํานวณสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 วรรณดี แสงประทีปทอง (2536: 7) ไดกลาวถึงการคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิคอลไววา 
จากสมการเชิงเสนตรงในรูปทั่วไปของกลุมตัวแปร X และกลุมตัวแปร Y ดังนี้ 
   pp XuXuXuZ  ...2211  
   qqYvYvYvW  ...2211  
 ตามนิยามของสหสัมพันธ สามารถเขียนสมการแสดงความสัมพันธของตัวแปรคาโนนิคอล 
Z และ W ดังนี้ 

555

444

333

222

111

VRU

VRU

VRU

VRU

VRU

c

c

c

c

c
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X

X
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22 WZ

Z
Rc

 
 
 การคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิคอล สามารถคํานวณจากขอมูลรูปของสหสัมพันธของตัว
แปรในแตละกลุมจากสมการ 
   iciR   
 
 โดยที่   หรือ Eigen value คํานวณไดจากสมการ 
    
                        IR    = 0 
 
 และ   xyxxyxyy RRRRR 11     
 เม่ือ  xyyx RR ,   คือ   เมตริกซของสหสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมตัวแปร X และกลุม 
      ตัวแปร  Y 
   1

xxR     คือ   อินเวอรสของเมตริกซ  xxR  
   

1
yyR     คือ   อินเวอรสของเมตริกซ  yyR  

   I        คือ   เมตริกซเอกลักษณ 
  
 การคํานวณอาจใชขอมูลในรูปของเมตริกซของคาสหสัมพันธ คือ xxR  เปนเมตริกซ
สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ yyR  เปนเมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรตาม และ yxxy RR ,  
เปนเมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร X และตัวแปร Y  
    

   













yyyx

xyxx

RR

RR
R  

 
  เม่ือ R  แทน ซุปเปอรเมตริกซระหวางสหสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
   xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสสระ  pX  
   yyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ qY  
   xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ pX  กับชุดตัวแปรตาม qY  
   yxR  แทน ทรานสโพสของ  xyR  
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 จากน้ันนําไปหาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 
          011  IRRRR xyxxyxyy   
 
 เม่ือ 1

yyR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    yyR  
   1

xxR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    xxR  
   I  แทน เมตริกซเอกลักษณ 
     แทน ไอเกนแวลูสหรือความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 
 จากสมการดีเทอรมิแนนทจะไดสมการ Quadratic คือ  
 

         02  cba   
 
 คํานวณหาคา   จากสูตร 
 

                 
a

acbb

2

42 
  

 
 หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) โดยการถอดรากที่สองของ   จากสูตร 
   

                cR  
 
 การทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) 
 การทดสอบวา มีความสัมพันธระหวางสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยจะเปนการทดสอบ cjR  
ทุกคาพรอมๆกัน นั่น คือ  
   0...: 210  cjcc RRRH  
   :1H   มี cR  อยางนอย 1 ตัว ที่มีคาไมเทากับ 0 
 
 การทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล ใชสูตรดังนี้ 
  
      pqdfqpNX e  ;log15.012  
 
 เม่ือ 2X  แทน คาสถิติที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบไคสแควร 
   N  แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางทั้งหมด 
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   p  แทน จํานวนตัวแปรอิสระ X 

   q  แทน จํานวนตัวแปรตาม Y 

   elog  แทน Natural Logarithm 
     แทน Wilks’ lambda  โดยคํานวณจากสูตร 
 

       22
2

2
1 1...11 cjcc RRR   

  
 เม่ือทดสอบแลวพบวาปฏิเสธสมมติฐาน  0H  สรุปไดวา อยางนอย  01 cR อันดับตอมา
คํานวณ   ใชสูตรเดิม โดยเทอม  2

11 cR  ออกไป จะไดวา 
 
       22

3
2
2 1...11 cjcc RRR    โดยคา   11  qpdf  

 
 หากมี cR  มากกวา 2 คา คํานวณ   ที่   22  qpdf และทดสอบนัยสําคัญทาง
สถิติตอไปจนกระทั่งพบ cR  ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติจึงสิ้นสุดการทดสอบสมมติฐาน 
 คํานวณหาคา j  ของตัวแปร Y (Pedhazur. 1997:927-933) 
 

   j

jyyj

j V
VRV 


1  

 
 เม่ือ j  แทน คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลของชุดที่ j (Function j) 
   jV  แทน ไอเกนเวกเตอรที่ j 

   


jV  แทน ทรานสโพสของ jV  
 
 หาคา   jV  โดยแกสมการตอไปน้ี 
 
   011 

jxyxxyxyy VIRRRR   
 
 คํานวณหาคา j  ของตัวแปร X  (Pedhazur. 1997: 927-933) ไดจากสมการดีเทอร
มิแนนท 
 

   2
1 BDRRA xyxx  
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 เม่ือ A แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร X ในแตละชุด 
   B แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร Y 
     2

1
D  แทน Diagonal Matrix  ที่มีสมาชิกเปนสวนกลับของรากที่สองของ   

   xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X 
   xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X กับตัวแปรตาม Y 
 
 3.5  แบบคําสั่งสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยใชโปรแกรม SPSS  
 เน่ืองจากโปรแกรม SPSS ไมมีคําส่ังคํานวณ คาสัมประสิทธสหสัมพันธคาโนนิคอล
โดยตรง แตมีชุดคําส่ังมาโครที่เขียนขึ้นมาใชในการคํานวณแทน ดังน้ันเมนูในคําส่ัง SPSS (ธวัชชัย 
งามสันติวงศ. 2542: 647-656) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงรูปแบบคําสั่งสหสมัพันธคาโนนิคอล 
 
 ที่มา: ธวัชชัย งามสันติวงศ.  (2542).  หนา 650. 
 
 การแสดงคําส่ังเม่ือตองการใชสหสัมพันธคาโนนิคอล ผูใชจะตองพิมพที่หนาตาง Syntax 
Editor ดังนี้ 
  
 INCLUDE “Canonical Corrrlation.sps” 
 CANCORR SEP 1  =     x1    x2     x3   x4/ 
    SEP 2  =     y1    y2   y3/. 
 

 

รูปแบบคําสั่ง CANONICAL CORRELATION 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

CANCORR 

“Canonical Correlation.sps” 

SET1 = ชื่อตวัแปร.../ 

SET2 = ชื่อตวัแปร.../ 

INCLUDE 
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 คําส่ังน้ีตองการคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ของตัวแปร y1 ถึง  y3 และ x1 ถึง x4 
ดังน้ันจึงตองอานไฟล “ Canonical Correlation.sps” โดยใชคําส่ัง INCLUDE และกําหนดให  SET 
1 เปนกลุมของตัวแปร x1 ถึง x4 ในขณะที่  SET 2 จะเปนกลุมของตัวแปร y1 ถึง y3 
 
 3.6  การแปลผลการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 สําราญ มีแจง (2544: 183) กลาวถึง การแปลผลการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล คือ             
คาสหสัมพันธคาโนนิคอลจะแสดงถึงความสัมพันธเชิงเสนตรงที่เปนไปไดสูงสุด ระหวางชุดตัวแปร           
ตัวแปรนั้นมีสวนชวยใหไดความสัมพันธสูงสุด ดังน้ันการพิจารณาวาตัวแปรในชุดตัวแปรอิสสระกับ            
ชุดตัวแปรตามตัวใดบางสัมพันธกัน พิจารณาจากขนาดและเคร่ืองหมายอยางเดียวกันกับตัวแปร
เหลาน้ันจะมีความสัมพันธทางบวกซึ่งกันและกัน แตถามีเคร่ืองหมายตางกันจะมีความสัมพันธทาง
ลบ  ซึ่งกันและกัน 
 คาสถิติที่สําคัญอีกคาหน่ึง คือ คาไอแกน ซึ่งคือคากําลังสองของคาสหสัมพันธคาโนนิคอล
เปนที่แสดงถึงความแปรปรวนที่รวมกันของตัวแปรทั้งสองชุด นั่นคือ เปนสัดสวนแสดงความสัมพันธ
สูงสุดระหวางตัวแปรทั้งสองชุด หรือเปนอิทธิพลสูงสุดที่ตัวแปรในชุดหน่ึงสงผลตอตัวแปรอีกชุดหน่ึง 
สําหรับเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธเชิงคาโนนิคอล สามารถวิเคราะหหาคาสัดสวนของน้ําหนัก
ตัวแปรทั้งหมดที่ทําใหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองชุดน้ันเปนความสัมพันธเชิงเสนที่มี
คาสูงสุด ดังน้ันคาสัมพันธเชิงคาโนนิคอลตัวแรกจึงเปนคาที่สูงที่สุดอันเกิดจากสัดสวนของน้ําหนัก
ของตัวแปรแตละตัว ดังปรากฏในสัมประสิทธิ์คาโนนิคอลชุดแรก สวนชุดที่สอง หรือชุดตอไปเปน
สัดสวนของน้ําหนักแตละตัวแปรที่ทําใหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองชุดในสวนที่เหลือเปน
เชิงเสนที่มีคาสูงสุด ซึ่งเปนอิสระจากตัวแรกตามลําดับคาสหสัมพันธคาโนนิคอลตัวที่สองหรือตอไป
จึงมีคานอยกวาตัวแรกตามลําดับ 
 เราสามารถใชหลักการของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลวิเคราะหความแตกตางของ                
กลุมได เชนกัน วาตัวแปรการทดลองใดสัมพันธกับผลการทดลองในเรื่องใด คาน้ําหนักหรือ
ความสัมพันธที่สูงของตัวแปรใดที่มีผลตอการทดลอง ก็แสดงถึงอิทธิพลของการทดลองนั้นตอผล
ของการทดลองนั้น (สําเริง บุญเรืองรัตน. 2526: 156)   
 
 3.7 ประโยชนของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอการวิจัย 
 เทคนิคการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล มีประโยชนตอการวิจัย ที่สําคัญ 3 ประการ                   
(ปุระชัย เปยมสมบูรณ. 2529: 54)   
 1. บอกอัตราและแบบแผนความสัมพันธสูงสุดระหวางตัวแปรสองกลุมจากขอมูลชุด
เดียวกันได 
 2. ลดขอมูลหรือตัวแปรลง โดยสามารถสรางตัวแปรประกอบหรือตัวแปรคาโนนิคอล ขึ้น
จากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองกลุมน้ันได 
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 3. สามารถนําคาของตัวแปรคาโนนิคอล มาใชจัดอันดับหนวยวิเคราะหตามคาสูงต่ํา ซึ่งมี
ประโยชนตอการกําหนดตําแหนงของตัวแปรตางๆ ที่ประกอบกันขึ้นมาเปนตัวแปรคาโนนิคอล                            
 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยเก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 ประไพพร  สิงหรัตน (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาคุณลักษณะบุคลากรที่มีตอคุณภาพชีวิต
ในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ : ศึกษากรณีขาราชการคุมประพฤติ กลุม
ตัวอยางเปนขาราชการที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานคุมประพฤติ และผูชวยหัวหนาสํานักงานคุม
ประพฤติ จํานวน 206 คน และผูบังคับบัญชาของพนักงานคุมประพฤติ จํานวน 59 คน พบวา
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทน ความกาวหนา ความสัมพันธ
ภายในหนวยงาน การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการ
ทํางานและชวงเวลาที่ไดพักผอนมีความเปนสวนตัว มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 
 ภัทรารัตน  ตันนุกิจ (2546: บทคัดยอ) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มี
ความสัมพันธบวกกับการปฏิบัติงานตามหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 40 โดยพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการท่ีมีตอบุคคลมีความสัมพันธกับความชอบ และผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานสูงกวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีตอองคการมีความสัมพันธกับความชอบ 
และผลการประเมินปฏิบัติงาน (p< .01) 
 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล  (2542: บทคัดยอ)  ศึกษาพฤติกรรมการทํางานกับพนักงานบริษัท
ขนาดใหญ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงานมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .14 ถึง .22 โดยสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .44 - .55 และพบวาองคประอบการเปนสมาชิกขององคการสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานรวมกันไดรอยละ 35.24 (ยกเวน 
องคประกอบดานความมีน้ําใจนักกีฬา)  
  วิรินธิ์  ธรรมนารถสกุล (2544: บทคัดยอ) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
กลุมตัวอยางพยาบาลประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ ดานการชวยเหลือ ดานมารยาทและความ
สุภาพ ดานการทําความดีใหสังคมในองคการ และดานความเขมแข็งละความม่ันคง โดยเม่ือ
พิจารณารวมกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เปนสากลแลวพบวา 
องคประกอบและเนื้อหาที่สอดคลองกันไดแก องคประกอบดานความชวยเหลือ และดานการทํา
ความดีใหกับสังคมในองคการ สําหรับดานความเขมแข็งและความมั่นคงนั้น มีเน้ือหาบางอยาง
ใกลเคียงกับองคประกอบดานมีน้ําใจเปนนักกีฬาหรือความอดทนอดกลั้น  
 อัมพร  พิพิธเจริญพร  (2544: บทคัดยอ)  ศึกษาถึงความสัมพันธพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับคุณภาพการใหบริการของพนักงานบริษัทเอกชน เพ่ือศึกษาถึงคุณลักษณะ
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ของบุคคล องคประกอบบุคลิกภาพและองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่
สัมพันธกับคุณภาพการบริการของพนักงานและเพื่อพยากรณคุณภาพการบริการจากองคประกอบ
บุคลิกภาพ และองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา องคประกอบการ
เปนสมาชิกขององคการที่เดนที่สุด คือ ดานความชวยเหลือผูอ่ืนในองคการ รองลงมาคือ ดานการทํา
ความดีใหกับสังคมในองคการ องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทุกดาน 
และโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการสูง คือดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนใน
องคการ (r=.76) ดานการทําความดีใหกับสังคมในองคการ (r=.63) และดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา
ในการทํางาน (r=.53) ที่ระดับนัยสําคัญทาวงสถิติ .05 โดยพนักงานที่มีพฤติกรรมดานการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืนในองคการสูง มีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสูง 
 โซเมช และ ดราช ซาฮสวี (Somech; & Drach-Zahavy. 2000: 657) การศึกษาพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของครูในโรงเรียนของ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของครูจะสงผลทั้ง 3 ระดับ คือ นักเรียน ครู และโรงเรียน โดยพฤติกรรมการมีจิตสํานึกของครูใน
การชวยเหลือและสนับสนุนนักเรียนใหประสบความสําเร็จ ถือ เปนการสนับสนุนประสิทธิผลของ
โรงเรียน  
 ออรแกน และคอนอฟสกี (Organ; & Konovsky. 1989: 157-164) ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การประเมินเก่ียวกับงานและคาตอบแทน) และภาวะอารมณ
ความรูสึกตองาน เชน คาวมหงุดหงิด กระตือรือรน หรือภาคภูมิใจ ในการทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โดยศึกษาเจาหนาที่โรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน พบวาความคิด
ตอเนื่องทั้งการประเมินเก่ียวกับงานและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ โดยรับรูวา การไดรับคาจางและโอกาสการเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวก กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ขณะที่
หากควบคุมตัวแปรดานความคิดตองานแลวจะไมพบความสัมพันธระหวางอารมณ ความรูสึกตองาน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 แฮนนัม และจิมม่ี (Hannam; & Jimmieson. 2003: Online) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมพิเศษและความทอแทในการทํางานของครูประถมศึกษา : เพ่ือพัฒนา
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดทําการศึกษากับครูระดับประถมศึกษา 75 
โรงเรียน มีครูจํานวน 500 คน โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเพ่ือการสํารวจ พบวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) พฤติกรรมการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานหรือ
ครูในโรงเรียน (Helping coworker) 2) การปฏิบัติตามระเบียบและสนองนโยบายขององคการรวมถึง
การชวยเหลือปองกันแอละแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล (Courtesy and conscientiousness) 3) 
การทํางานในหนาที่และการพัฒนากิจกรรมการเรียนการสอน ซึ่งจะสัมพันธกับการพัฒนาวิชาชีพครู 
4)การใหนักเรียนเปนศูนยกลาง (Student - centered) เชน การทําใหบทเรียนมีความนาสนใจ การ
ชวยเหลือนักเรียนนอกเหนือเวลาที่สอนในหองเรียน 5)  พฤติกรรมการทําความดีใหสังคม (Civic 
virtue) ซึ่งเกี่ยวเนื่องกับการดําเนินอยูของโรงเรียน โดยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ
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ครูจะสงผลตอความพึงพอใจตอการเรียนในหองเรียนของนักเรียน โดยพฤติกรรมที่แสดงถึงการเปน
สมาชิกตอองคการของครู เชน บทบาทการทําใหผูเรียนมีความสนุกและมีความสนใจตั้งใจเรียน 
กิจกรรมการจัดหลักสูตรและการพูดคุยแลกเปลี่ยนใหคําปรึกษากับนักเรียน  
 
  4.2  งานวิจัยเก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 จันทรพา ทัดภูธร (2543: บทคัดยอ) ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูของลูกจางที่มีผลตอการตอบแทนของลูกจาง ได
แบงการรับรูการสนับสนุนจากองคการออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานโอกาสกาวหนา 
ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานจิตวิทยาสังคม และดานสภาพการทํางาน ผลการศึกษาพบวา 
การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของลูกจางสงผลทางตรงตอการผูกมัดตนเองกับองคการ 
   พัทราภรณ  จันทรฉาย (2545: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การสนับสนุนจากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการสึกษาพบวาความสําเร็จในวิชาชีพและการสนับสนุนของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับปานกลาง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และการสนับสนุนขององคการมีความสัมพันธทางบวก กับความสําเร็จในวิชาชีพของ
พยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 มลฤทัย แกวกิริยา (2546: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง แรง
สนับสนุนจากองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนจาก
องคการอยูในระดับสูงและการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วรรณภา โอฐยิ้มพราย (2546: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจาก 
องคการพยาบาล การรับรูคุณคาของงานกับการสรางสรรคงานในองคการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
การสนับสนุนจากองคการ อยุในระดับปานกลาง การสนับสนุนจากองคการและการรับรูคุณคาของ
งานของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธในทางบวกกับการสรางสรรคงานในองคการพยาบาล อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับต่ํากวา .05 
 อัลเลนย, ชอรด และกริฟฟช (Allen; Shore; & Griffith. 1999: บทคัดยอ) ศึกษาเกี่ยวกับ
การสนับสนุนขององคการ ผลการศึกษาพบวา การไดรับการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เม่ือระดับการสนับสนุนจากองคการสูง ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานก็จะสูงตามไปดวย และยังชวยลดอัตราการลาออกของพนักงานใหต่ําลง 
 ไอรวิ่ง และทารกรา (Irving; & Taggar. 2003: บทคัดยอ) ศึกษาการไดรับการสนับสนุน
จากองคการของครูชาวแคนาดา ผลการศึกษาพบวา การไดรับการสนับสนุนจากองคการ เปน
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เสมือนตัวกลางทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ และทําใหเกิดการตัดสินใจเขารวมกับองคการ และ
ยังพบวาความผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่มีบทบาทเปนเสมือนตัวกลางของการรับรูการไดรับ
การสนับสนุนจากองคการ 
 เวย และคณะ (Wayne; & et al. 1997: บทคัดยอ) ศึกษากับหัวหนางานและลูกนองจาก
บริษัทตาง ๆ ในสหรัฐอเมริกา 252 คูพบวาจํานวนของการฝกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธ
ทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ อยางไรก็ตามควรจะพิจารณาเรื่องคุณภาพและ
ประโยชนของการฝกอบรมและการพัฒนาดวย เน่ืองจากพนักงานอาจจะไดรับการฝกอบรมและการ
พัฒนาเปนจํานวนมาก แตถาการฝกอบรมและการพัฒนานั้นไมมีประโยชนตอพนักงานหรือไมมี
คุณภาพก็อาจจะทําใหพนักงานรูสึกวาการฝกอบรมและพัฒนาน้ันทําใหเสียเวลาในการทํางาน ทําให
พนักงานไมไดรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
 เอสเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ไดใหทรรศะวา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการจะเพ่ิมขึ้นจากการไดรับการยกยองชมเชย และการยอมรับและพบวาการรับรู
ของบุคคลตอการสนับสนุนจากองคการสัมพันธกับตัวแปรหลายตัว เชน คาตอบแทน อายุงาน การ
เลื่อนตําแหนง การไดรับการพัฒนา การเพ่ิมคาจาง และอิทธิพลเหนือนโยบายองคการ สิ่งนําของ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการเกิดจากระบบและนโยบาย การปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคลของ
องคการ เชน การลงทุนดวยการฝกอบรม สิ่งจูงใจ และการออกแบบงานโดยใหมีสวนรวมพนักงานที่
รับรูวาไดรับการปฏิบัติดานนโยบายทรัพยากรบุคคลที่ดีจะรูสึกมีความผูกพันตอองคการ 
 ชอร และเวย (Shore; & Wayne. 1993) เสนอวาการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยแสดงถึง
การตระหนักรูถึงการเสียสละทํางานของพนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ นอกจากนี้รางวัลและสภาพการทํางานก็สัมพันธกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ซึ่งทฤษฎีการสนับสนุนจากองคการกลาววา โอกาสในการรับรางวัลที่นาพอใจเปนการส่ือวา
องคการใหคุณคาในทางบวกตอการทํางานและกอใหเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซึ่ง
รางวัล เปนส่ิงที่องคการใชแสดงการยอมรับและตระหนักถึงการทํางานที่สัมฤทธิผลของพนักงาน 
จากการที่พนักงานทุมเททํางานรางวัลจากการทํางานอาจเปน รางวัลภายใน ไดแก การประสบ
ความสําเร็จ การเห็นถึงความสัมคัญและการยอมรับ ความกาวหนาในอาชีพการงาน และรางวัลภาย
นอนไดแก คาตอบแทน สภาพการทํางาน และความม่ันคงในการทํางาน การที่องคการใหรางวัล
แสดงวาเปนการลงทุนตอพนักงาน หรือเปนรางวัลที่แสดงถึงความชื่นชมและการใหการยอมรับ
พนักงานจะมีผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เชนเดียวกับ มาลี ธรรมสัจจกูล (2535: 50) 
กลาววา การพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ หรือไดรับการยอมรับจาก
องคการ เปน เสมือนรางวัลจากองคการที่ใหผูปฏิบัติงานจากการที่ทุมเทแรงกายใหกับองคการ ทํา
ใหเขารูสึกวาเขาสามารถทําประโยชนใหแกองคการได และรูสึกวาการปฏิบัติงานไดรับการยอมรบัวา
มีคุณคา การไดรับการยอมรับอาจแสดงไดหลายลักษณะ เชน การไดรับเงินเดือนเพ่ิมขึ้นกวาปกติ 
การไดรับรางวัล การเลื่อนตําแหนง และการไดรับการเช้ือเชิญทางสังคม ซึ่งทําใหสถานภาพใน
องคการสูงขึ้น การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคการหรือการที่
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หนวยงานเห็นความสําคัญของตนเอง เขาจะมีความรูสึกผูกพันกับองคการที่เขาทํางานอยู เน่ืองจาก
องคการสามารถตอบแสนองความตองการทจะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตนได 
 เวนย, ชอรด และริเดนส(Wayne; Shore; & Liden. 1997) พบวา การรับรูการสนับสนุน
จากองคการมีความสัมพันธกับจํานวนคร้ังของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่ไดรับภายใน 5 ป 
นอกจากน้ี การที่องคการจัดการฝกอบรม ใหแกพนักงานเปนการสื่อสารวาเปนการกระทําที่ได
ไตรตรอง วาเปนการลงทุนในพนักงานซ่ึงทําใหเพ่ิมการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
 จากผลงานวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเก่ียวของและสงผลกับพฤติกรรม
ของพนักงาน และงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสวนใหญจะสอดคลองกับ
แนวคิดของออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman. 1991) ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําการ
วิจัยเก่ียวกับการวิเคราะหสหสัมพันธแบบคาโนนิคอลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการตาม
แนวคิดของ เอสเชนเบอรเกอร (Eisenberger; et al.  1986) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการตามแนวคิดของ อออรแกน และแบทแมน (Organ; & Bateman.  1991) เพ่ือศึกษาดูวา การ
รับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธและสงซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงานบริษัท เอ็กซอน โมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด อยางไรและมากนอยเพียงใด ทั้งน้ี
เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาใชเปนรากฐานในการพัฒนาองคการตอไป 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
 2. การสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 1,650 คน จาก 11 แผนก  
  
 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด ที่
ไดจากการเลือกมาโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน ( Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยมีแผนกของบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด เปนตัวแปรแบงชั้น 
(Strata) และมีพนักงานในบริษัทเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) และกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ความคลาดเคลื่อน ±5% โดยการเปรียบเทียบตารางกําหนดขนาด          
กลุมตัวอยาง (ศิริชัย กาญจนวาสี, และคณะ.  2544: 133) ตองใชตัวอยางอยางนอย 334 คน แตใน
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสุมกลุมตัวอยางมา 454 คน โดยมีขั้นตอนในการสุมดังน้ี 
 ขั้นที่ 1 ทําการสุมแบบแบงชั้นตามอัตราสวน(Proportional Stratified Random Sampling)
โดยมีแผนกเปนตัวแปรแบงชั้น (Strata) และมีพนักงานในบริษัทเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) 
 ขั้นที่ 2 สุมพนักงานในแตละสาขามา 20% เพื่อใหไดตามจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 
ดังตาราง 1 จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา  
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ตาราง 1 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จําแนกตามแผนกของบริษัทฯ 
 

จํานวนพนักงาน จํานวน
แผนก 

 
แผนก ประชากร

(คน) 
กลุมตวัอยาง

(คน) 
1 ทรัพยากรบุคคล 95 30 
2 บัญช ี 124 36 
3 บริการระบบขอมูล 84 28 
4 บริหารสํานักงาน  55 22 
5 ความปลอดภัย อาชีวะอนามัยและสิ่งแวดลอม 204 52 
6 ผลิตภัณฑหลอลื่นและผลติภัณฑพิเศษ 206 53 
7 อุตสาหกรรม ขายสงและขายปลีก 256 63 
8 การเงิน 96 31 
9 สินเชื่อธุรกิจ 160 43 
10 ศูนยบริการลกูคา 130 37 
11 เคมี 240 59 

รวม 1,650 454 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม มีจํานวน 1 
ฉบับ โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 
ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
บริษัท ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ใหผูตอบเขียนเครื่องหมาย  ใน □ ตามความเปนจริง 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรูของบุคลากรตอการสนับสนุนจากองคการ ซึ่ง
ประกอบดวยขอคําถามที่วัดลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ รวมทั้งสิ้น 50 ขอ  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามที่วัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
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ความมีน้ําใจนักกีฬา  การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ 
รวมทั้งสิ้น 50 ขอ 
 
การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น คือ แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการตามทฤษฏี             
ของเอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger;  et al. 1986) และพฤติกรรมการเปนสมาชิก               
ขององคการตามทฤษฏีของออรแกน และ แบทแมน (Organ; & Bateman.  1991) โดยผูวิจัยได
เขียนขอคําถามใหตรงกับสภาพความเปนจริงของพนักงาน ซึ่งมีวิธีดําเนินการสรางเคร่ืองมือ ดังนี้ 
 วิธีดําเนินการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังภาพประกอบ 4 

 
  
 
 
 
ภาพประกอบ 4  ลําดับขั้นการสรางและหาคุณภาพแบบสอบถาม เพ่ือสํารวจการรับรูการสนับสนุน 

จากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

กําหนดจุดมุงหมาย 

ศึกษาทฤษฏีและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

เขียนนิยามปฏิบัติการ 

ทดสอบคร้ังที1่ วิเคราะหหาคุณภาพรายขอและขอคัดเลือกขอคําถาม 

วิเคราะหและปรับขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปรญิญานิพนธ 

นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจ ความเท่ียงตรงเชงิพินิจ 

สรางขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการ 

จัดพิมพแบบสอบถามสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

ทดสอบคร้ังที2่ เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดานความเชื่อมั่น 
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 จากภาพประกอบ เปนการแสดงลําดับขั้นตอนการสรางแบบสอบถามการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยมีรายละเอียดในการสรางและ
หาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ดังนี้  
 1. กําหนดจุดมุงหมายเพื่อสรางแบบสอบถามในการวิจัย ซึ่งวัดลักษณะตางๆของตัวแปร
อิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรู           
ในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน 
และตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน              
การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ และความสํานึกในหนาที่  
 2. ศึกษาแนวคิดจากทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เพ่ือใหไดแนวคิดรวบยอดแลวนํามากําหนดเปน
แนวทางในการวิจัย และสรางนิยามศัพทเฉพาะที่เก่ียวของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ         
 3. จากการศึกษาแนวคิดจากทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยไดนํามาเขียนนิยามตาม
คุณลักษณะที่ตองการวัด 
 4. สรางขอคําถามในแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน ดานละ 30 ขอ เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) และสรางขอคําถามเพ่ือวัดระดับการปฏิบัติ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมี
น้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ และความสํานึกในหนาที่ ดานละ 30 ขอ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale)  
         5. วิเคราะหและปรับแกขอคําถามของแบบสอบถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 
         6. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) โดยนําขอ
คําถามไปใหผูเชี่ยวชาญ  5 ทาน ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญดานวัดผล จํานวน 2 ทาน คือรองศาสตราจารย
นิภา ศรีไพโรจน อาจารยตรีพล  สักกะวนิช และผูเชี่ยวชาญดานจิตวิทยา จํานวน 3 ทาน คือ
อาจารย ดร.ธีรภาพ เพชรมาลัยกุล อาจารยทรงยศ พงศโรจนเผา และอาจารยฐิติวัสส สุขปอมเปนผู
พิจารณาความสอดคลองของแบบสอบถามที่นิยามไวในแตละดาน แลวใหคะแนน ซึ่งพิจารณาจาก
คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) กับนิยาม โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
            ให 1 คะแนน  เม่ือแนใจวาขอความนั้นวัดไดตรงตามนิยาม 
  ให 0 คะแนน  เม่ือไมแนใจวาขอความนั้นวัดไดตรงตามนิยาม 
  ให -1 คะแนน  เม่ือแนใจวาขอความนั้นวัดไมตรงตามนิยาม 
  โดยคัดเลือกขอความที่มีดัชนีความสอดคลอง (IOC) มากกวาหรือเทากับ 0.50 เพ่ือ
นําไปทดสอบตอไป ซึ่งแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและ
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สวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ 
ดานการปฏิบัติงาน  ไดผลการวิเคราะหคา IOC ดังนี้ 
  6.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังนี้              
0.4 - 1.0 คัดเลือกไว 26 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0  
  6.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC 
ดังนี้ -0.2 - 1.0 คัดเลือกไว 19 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0  
  6.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังนี้              
0.6 - 1.0 คัดเลือกไว 28 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0  
  6.4 ดานจิตอารมณ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 คัดเลือก
ไว 28 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
   6.5 ดานการปฏิบัติงาน จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 
คัดเลือกไว 28 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0 
  6.6 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.4 - 
1.0 คัดเลือกไว 27 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0 
  6.7 การคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 
คัดเลือกไว 29 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.6 - 1.0 
  6.8 ความมีน้ําใจนักกีฬา จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.4 - 1.0 
คัดเลือกไว 22 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
  6.9 การใหความรวมมือ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.8 - 1.0 
คัดเลือกไว 19 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
  6.10  ความสํานึกในหนาที่ จํานวน 30 ขอ มีคาความสอดคลอง IOC ดังน้ี 0.6 - 1.0 
คัดเลือกไว 27 ขอ ซึ่งมีความสอดคลอง 0.8 - 1.0 
 7. นําแบบสอบถามในขั้นที่ 6 ที่ผานการคัดเลือกขอความแลวไปทดสอบครั้งที่ 1 กับ
พนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด จํานวน 118 คน จากนั้นนําผลที่ไดจากการ
ทดลองครั้งที่ 1 มาวิเคราะหหาคา (t) เปนรายขอ (Item Analysis) โดยใชเทคนิค 25% ของกลุม
สูงสุดและกลุมต่ําสุด แลวคัดเลือกขอความที่หาคาอํานาจจําแนก (t) ที่มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
และใหครอบคลุมสิ่งที่ตองการวัด ดานละ 10 ขอ จําแนกตามลักษณะการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ดังนี้ 
  7.1 ลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีรายละเอียด ดังนี้ 
   7.1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 26 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 
0.348-9.595 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 4.320-9.595 
   7.1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  จํานวน 19 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 
ตั้งแต 1.516-13.474 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 5.169-13.474 
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   7.1.3  ดานความมั่นคงในการทํางาน จํานวน 28 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 
0.239-12.108 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 5.471-12.108 
   7.1.4  ดานจิตอารมณ จํานวน 28 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.000-10.672 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 4.445-10.672 
   7.1.5  ดานการปฏิบัติงาน จํานวน 28 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.445-11.022 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 1.669-11.022 
  7.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีรายละเอียด ดังนี้ 
   7.2.1 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน จํานวน 27 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต                
ตั้งแต 1.348-9.501 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 2.534-6.952 
   7.2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน 29 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.103-7.768 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 1.139-7.219 
   7.2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา จํานวน 22 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.209-8.492 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 3.158-5.725 
   7.2.4 การใหความรวมมือ จํานวน 19 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 1.487-
12.437 ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 2.444-12.437 
   7.2.5 ความสํานึกในหนาที่ จํานวน 27 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) ตั้งแต 0.550-6.226 
ดังนั้นจึงคัดเลือกไว 10 ขอ มีอํานาจจําแนก (t) 1.746-6.226 
 8. นําแบบสอบถามที่ไดจากขั้นที่ 7 ไปทดสอบกับพนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล            
คอรปอเรชั่น จํากัด ที่ไมไดถูกเลือกใหเปนกลุมตัวอยาง รวมทั้งสิ้น 108 คน แลวนําผลมาวิเคราะห
หาคาความเชื่อม่ันโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ได
คาความเชื่อม่ันของแตละดานดังน้ี 
  8.1 ดานลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
   8.1.1 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  มีคาความเชื่อม่ัน .823 
    8.1.2 ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา     มีคาความเชื่อม่ัน .897 
    8.1.3 ดานความม่ันคงในการทํางาน  มีคาความเชื่อม่ัน .727 
    8.1.4 ดานจิตอารมณ    มีคาความเชื่อม่ัน .755 
    8.1.5 ดานการปฏิบัติงาน   มีคาความเชื่อม่ัน .861 
  8.2 ดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
    8.2.1 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  มีคาความเชื่อม่ัน .808 
    8.2.2 การคํานึงถึงผูอ่ืน     มีคาความเชื่อม่ัน .787 
    8.2.3 ความมีน้ําใจนักกีฬา   มีคาความเชื่อม่ัน .782 
    8.2.4 การใหความรวมมือ   มีคาความเชื่อม่ัน .863 
    8.2.5 ความสํานึกในหนาที่   มีคาความเชื่อม่ัน .705 
        8. จัดพิมพแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ เพ่ือนําไปดําเนินการเก็บขอมูลกับกลุมตวัอยาง 
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 ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 1 ฉบับ โดยผูวิจัยสรางขึ้น แบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 
ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
บริษัท ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ใหผูตอบเขียนเครื่องหมาย  ใน □ ตามความเปนจริง 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรูของบุคลากรตอการสนับสนุนจากองคการ ซึ่ง
ประกอบดวยขอคําถามที่วัดลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ รวมทั้งสิ้น 50 ขอ  
 คําชี้แจง  ใหทานพิจารณาลักษณะของงานแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงใน
ชองวางใหตรงหรือสอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 คอนขางเห็นดวย     หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 เห็นดวยปานกลาง    หมายถึง   ทานเห็นดวยปานกลางกับขอความนั้น 
 คอนขางไมเห็นดวย  หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 
แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 

ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอน 
ขาง
เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
(0) บริษัทฯ มีนโยบายดานสวสัดิการที่ชวยให

ทานและครอบครัวมีความเปนอยูที่ดี 
     

(00) บริษัทฯ มีระบบการใหสวสัดิการที่ยืดหยุน
เพ่ือตอบสนองตอความตองการของทาน 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

คอน 
ขาง
เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ดานความรูในงาน และโอกาสกาวหนา 
(0) บริษัทฯ พิจารณาเลื่อนตําแหนงงานโดย

พิจารณาจากความสามารถและเปนธรรม 
     

(00) ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน   
เพราะบริษทั ฯสงเสริมใหกาวสูตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

 ดานความม่ันคงในการทํางาน 
(0) ทานเชื่อวางานที่ทําปจจุบันมีความม่ันคง

และบรษิัทจะจางงานทานตอเน่ืองไปอีก
นาน 

     

(00) ทานคิดวาหากตําแหนงงานของทานถูกยุบ 
บริษัทฯ จะใหทานออกจากงานแทนที่จะ
ยายไปทํางานใน ตําแหนงงานใหม 

     

ดานจิตอารมณ 
(0) บริษัทฯ เห็นคุณคาตอการอุทิศตนและ

ทุมเทในทํางานเพ่ือองคการของทาน 
     

(00) บริษัทฯ ชื่นชมยกยองการทุมเททํางาน
หรือการทํางานเกินหนาที่เวลางานของ
ทาน 

     

ดานการปฏิบัติงาน 
(0) บริษัทฯ เขาใจถึงเหตุผลหากทานไม

สามารถทํางานไดทันตามกาํหนดเวลา 
     

(00) บริษัทฯ มอบหมายงานใหตรงตาม
คุณสมบัติและความสามารถของพนักงาน 

     

 
 หลักเกณฑการใหคะแนน   
 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 5 ดาน คือ ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานจิตอารมณ ดาน
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การปฏิบัติงาน ขอความที่สรางขึ้นมีอยู 2 ลักษณะ คือขอความทางบวก และขอความทางลบ เกณฑ
การใหน้ําหนักของคะแนนมีดังนี้ 
 
 กรณีเปนขอความทางบวก ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางเห็นดวย ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
  
 กรณีเปนขอความทางลบ ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง เห็นดวยปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง คอนขางไมเห็นดวย ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 คะแนน 
 
 เกณฑการแปลความหมาย (วิเชียร เกตุสิงห.  2538: 9) มีเกณฑดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย    การแปลความหมาย 
 1.00-1.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับต่ํา 
 1.50-2.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับคอนขางต่ํา 
 2.50-3.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับปานกลาง 
 3.50-4.49    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับสูง 
 4.50-5.00    มีระดับความคิดเห็นในดานนั้นในระดับสูงมากที่สุด 
 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามที่วัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
ความมีน้ําใจนักกีฬา  การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ 
รวมทั้งสิ้น 50 ขอ 
 คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงหรือ
สอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
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 ปฏิบัติทุกคร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติทุกคร้ัง 
 ปฏิบัติบอยคร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติหลายครั้ง 
 ปฏิบัติบางคร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติบางคร้ังบางคราว 
 ปฏิบัตินานๆ คร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัตินอยคร้ังมาก 
 ไมไดปฏิบัติ   หมายถึง  ขอความนั้นทานไมไดปฏิบัตเิลย 
 
 ตัวอยางแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

ระดับการปฏบิัต ิ

ขอความ ปฏิบัติ
ทุกคร้ัง 

ปฏิบัติ
บอย  
คร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
คร้ัง 

ปฏิบัติ
นานๆ
คร้ัง 

ไมได
ปฏิบัต ิ

ดานการใหความชวยเหลอืผูอ่ืน 
(0) ทานใหคําแนะนําชวยเหลือแกพนักงาน

ใหม โดยไมตองมีใครรองขอ 
     

(00) ทานแบงปนของใชสวนตวัแกเพ่ือน
รวมงาน 

     

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 
(0) ทานสรางระบบทํางานเพ่ือปองกันมิใหเกิด

ปญหากับผูอ่ืน 
     

(00) ทานทําความเขาใจกับบคุลากรอ่ืนๆ ใน
บริษัทฯ กอนที่จะกระทําการใดๆ ที่อาจมี
ผลกระทบตอบุคคลเหลาน้ัน 

     

ดานความมีนํ้าใจนักกีฬา 
(0) เม่ือทํางานผิดพลาด ทานยอมรับ

ขอผิดพลาดนั้นๆ และนํามาพิจารณาแกไข
ดวยความเต็มใจ 

     

(00) ทานรวมยินดีกับเพื่อนรวมงานที่ไดเลื่อน
ตําแหนง แมวาทานจะไมไดเลื่อนตําแหนง
ในครั้งน้ันดวยก็ตาม 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอความ ปฏิบัติ
ทุกคร้ัง 

ปฏิบัติ
บอย  
คร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
คร้ัง 

ปฏิบัติ
นานๆ
คร้ัง 

ไมได
ปฏิบัต ิ

ดานการใหความรวมมือ 
(0) ทานใหคําแนะนําที่สรางสรรคเก่ียวกบั

วิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน
ของบริษัท ๆ 

     

(00) ทานใหความรวมมือในการเขารวมอบรมใน
หลักสูตรทีบ่รษิัทฯ จัดขึ้น 

     

ดานความสาํนึกในหนาที่ 
(0) ทานใชอุปกรณสํานักงานหรือทรัพยสิน

บริษัทฯ ดวยความประหยดัและระมัดระวัง 
     

(00) ทานไมเบียดบังเวลางานเพื่อประโยชนสวน
ตน 

     

 

 หลักเกณฑการใหคะแนน   
 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 5 ดาน ดังน้ี การให
ความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกใน
หนาที่ ขอความที่สรางขึ้นมีอยู 2 ลักษณะ คือขอความทางบวก และขอความทางลบ เกณฑการให
น้ําหนักของคะแนนมีดังนี้ 
 

 กรณีเปนขอความทางบวก ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติทุกคร้ัง   ใหคะแนน 5 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบอยคร้ัง  ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบางคร้ัง  ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัตินานๆ คร้ัง  ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมไดปฏิบัติ   ใหคะแนน 1 คะแนน 
  

 กรณีเปนขอความทางลบ ใหคะแนนดังน้ี 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติทุกคร้ัง   ใหคะแนน 1 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบอยคร้ัง  ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัติบางคร้ัง  ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ปฏิบัตินานๆครั้ง  ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ถาทําเครื่องหมายในชอง ไมไดปฏิบัติ   ใหคะแนน 5 คะแนน 
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 เกณฑการแปลความหมาย (วิเชียร เกตุสิงห.  2538: 9) มีเกณฑดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย    การแปลความหมาย 
 1.00-1.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับต่ํา 
 1.50-2.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 2.50-3.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับปานกลาง 
 3.50-4.49    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับสูง 
 4.50-5.00    มีระดับการปฏิบัติในดานนั้นอยูในระดับสูงมากที่สุด 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 1. ติดตอขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอ
ความกรุณาในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง   
 2. ติดตอบริษัท ฯที่เลือกเปนกลุมตัวอยางขออนุญาตผูบริหาร นัดหมายวันเวลาที่จะนํา
แบบสอบถามไปทดสอบ 
 3. จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานกลุมตัวอยาง 
 4. การเก็บขอมูลการวิจัย ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองทุกชุด 
 5.  ชี้แจงใหพนักงานในกลุมตัวอยางเขาใจและทราบถึงวัตถุประสงคในการสอบถาม 
ตลอดจนอธิบายคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เพ่ือใหไดผลตรงตามความเปนจริง 
 6. ทําการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล ในชวงวันที่ 18 – 22 เมษายน 2554 เม่ือไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนก็ดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจาก
กลุมตัวอยางแลวตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว  
 7.  ทําการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวและรายงานผลการวิจัย 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. การจัดกระทําขอมูล  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ตรวจใหคะแนนเปนรายขอตาม
เกณฑที่กําหนดไว แลวนําขอมูลดังกลาวมาจัดระเบียบขอมูล ลงรหัสและทําการวิเคราะหขอมูลดวย
เคร่ืองคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11.5  
 2. วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window 
Version 11.5 ตามขั้นตอนดังน้ี 
  หาคาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถาม ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติ 
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งานกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การใหความชวยเหลือผู อ่ืน 
(Altruism)  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship)  การใหความ
รวมมือ (Civic Virtue) ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 
 3. หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดานความมั่นคงใน
การทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product – M0ment 
Coefficient Correlation) 
 4. หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation) ระหวางชุดตัวแปรอิสระของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  
ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงานกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism)  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  
ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship)  การใหความรวมมือ (Civic Virtue) ความสํานึกในหนาที่ 
(Conscientiousness) และทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 5. หาคานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล ระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา  ดาน
ความม่ันคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงานกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism)  การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  
ความมีน้ําใจนักกีฬา (Sportsmanship)  การใหความรวมมือ (Civic Virtue) ความสํานึกในหนาที่ 
(Conscientiousness) 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. คาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. สถิติทีใ่ชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  2.1 วิเคราะหหาคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจของแบบสอบถาม โดยใชวธิีหาดัชนีความ
สอดคลอง (IOC) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2554: 95) 
 

    N

R
  IOC   

 
   เม่ือ IOC แทน ดัชนีความสอดคลอง 
    R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
       N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
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  2.2 การวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item Analysis) เพ่ือหาคาอํานาจจําแนกของ
แบบสอบถาม วิเคราะหดวยโรแกรม SPSS for Window Version 11.5 โดยใชเทคนิค 25% กลุมสูง-
กลุมต่ํา ดวยการแจกแจงที (t - distribution) (ลวน สายยศ; และอังคณา สายยศ. 2538: 216) 
 
 
 
 
   เม่ือ  t       แทน คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ 
    HX     แทน  คะแนนเฉลี่ยของกลุมสูง 
    LX      แทน  คะแนนเฉลี่ยของกลุมต่ํา 
    2

Hs       แทน  คะแนนความแปรปรวนของกลุมสูง 
       2

Ls   แทน คะแนนความแปรปรวนของกลุมต่าํ 
      Hn  แทน จํานวนกลุมตัวอยางในกลุมสูง 
      Ln   แทน จํานวนกลุมตัวอยางในกลุมต่ํา 
  
  2.3 วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิแ์อลฟา 
(Alpha-Coefficient)  ของครอนบัค (Cronbach) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545 :131-132) 
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   เม่ือ      แทน  คาสัมประสิทธิค์วามเชื่อม่ัน 
    n   แทน  จํานวนขอของแบบสอบถาม 

    iS2   แทน  ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

    tS2   แทน  ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 
 
 3. สถิติที่ใชในการวิจัย    
  3.1 วิเคราะหหาความสัมพันธของตัวแปรดานตางๆโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson product correlation coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 88) 
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   เม่ือ  xyr  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
     X  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X 
    Y  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y 
     2X  แทน ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกาํลังสอง 
     2Y  แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แตละตวัยกกําลังสอง 
    YX  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
    N  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 
  3.2 การหาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
(Pedhazur. 1997 : 927 - 933) 
   3.2.1  กําหนดสวนยอยของเมตริกซเปนเมตริกซ X และตัวแปร Y ใหอยูในรูปของ
ซุปเปอรเมตริกซ ดังนี้ 
    

   
 













yyyx

xyxx

RR

RR
R  

 
   เม่ือ R   แทน ซุปเปอรเมตริกซระหวางสหสัมพันธของตัวแปรอิสระและ 
       ตัวแปรตาม 
    xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสสระ  pX  
    yyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ qY  
    xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ pX   
       กับชุดตัวแปรตาม qY  
    yxR  แทน ทรานสโพสของ  xyR  
 
   3.2.2 หาคาเมตริกซแลวนําไปสรางสมการดีเทอรมิแนนท ดังนี้ 
 
    011  IRRRR xyxxyxyy   
 
   เม่ือ 1

yyR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    yyR  
    1

xxR  แทน อินเวอรสเมตริกซ    xxR  
    I   แทน เมตริกซเอกลักษณ 
       แทน ไอเกนแวลูสหรือความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
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    คํานวณหาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) ดังนี้ 
          3.2.3  สมการดีเทอรมิแนนทจะไดสมการ Quadratic คือ  
 

    02  cba   
 
          3.2.4  คํานวณหาคา   จากสูตร 
 

  
  a

acbb

2

42 
  

 
          3.2.5  หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ( cR ) โดยการถอดรากที่สองของ     
 

    cR  
 
       3.4  การทดสอบนัยสําคัญของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล ใชสูตรคํานวณได
จากสูตรการแจกแจงแบบไคสแควรตามวิธีของบารทเลต (Bartlett) (Pedhazur. 1997 : 927-933) 
  
       pqdfqpNX e  ;log15.012

 
 
   เม่ือ 2X  แทน คาสถิติที่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบ 
       ไคสแควร 
    N   แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยางทั้งหมด 
    p   แทน จํานวนตัวแปรอิสระ X 

    q   แทน จํานวนตัวแปรตาม Y 

    elog  แทน Natural Logarithm 
       แทน Wilks’ lambda  โดยคํานวณจากสูตร 
 

        22
2

2
1 1...11 cjcc RRR   

  
   3.4.1 คํานวณหาคา j  ของตัวแปร Y (Pedhazur. 1997:927-933) 
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jyyj
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1  

 



 55 

   เม่ือ j  แทน คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลของชุดที่ j (Function j) 
    jV   แทน ไอเกนเวกเตอรที่ j 

    


jV  แทน ทรานสโพสของ jV  
 
   หาคา  jV  โดยแกสมการตอไปน้ี 
 
    011 

jyxyyxyxx VIRRRR   
 
   คํานวณหาคา j  ของตัวแปร X  (Pedhazur. 1997: 927-933) ไดจากสมการดี
เทอรมิแนนท 
 

    
2

11 
 BDRRA xyxx  

 
   เม่ือ A  แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร X  
       ในแตละชุด 
    B  แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ของตัวแปร Y 
    2

1
D  แทน Diagonal Matrix ที่มีสมาชิกเปนสวนกลับของรากที่สอง 

       ของ  
    xxR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X 
    xyR  แทน เมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ X กับตัวแปรตาม Y 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและแปรผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาคนควาคร้ังน้ี  เพื่อให
เกิดความเขาใจตรงกันในการแปลผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชแทน
ความหมายดังน้ี 
  k       แทน คะแนนเต็มรายขอ 
    แทน คะแนนเฉลี่ยรายขอ 
 S  แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 X1  แทน ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 X2  แทน ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา 
 X3  แทน ความม่ันคงในการทํางาน 
 X4  แทน จิตอารมณ 
 X5  แทน การปฏิบัติงาน 
 Y1  แทน การใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
 Y2  แทน การคํานึงถึงผูอ่ืน 
 Y3  แทน มีน้ําใจนักกีฬา 
 Y4  แทน การใหความรวมมือ 
 Y5  แทน ความสํานึกในหนาที่ 
 F  แทน ชุด (Function)  
 F(1) แทน ชุดที่ 1 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(2) แทน ชุดที่ 2 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(3) แทน ชุดที่ 3 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(4) แทน ชุดที่ 4 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 F(5) แทน ชุดที่ 5 ในการหาคานํ้าหนักความสําคัญ  
 λ  แทน คาไอเกนแวลสู (Eigen value) 
 Rc  แทน คาสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation) 
          2  แทน คาไคสแควร (Chi-square) 
 Λ  แทน คาวิลคแลมดา (Wilks’ lamda) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และแปลความหมาย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายตามลําดับ
ขั้นตอนดังน้ี 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามการวัด ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรู
ในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน การใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 2. คาสัมประสิทธิผลสหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ 
การปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การ
คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 3. คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน 
จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ และ
ทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 4.  คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการ
ทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
ใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเก็บขอมูลกับพนักงานที่ไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตาม
อัตราสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีแผนกของบริษัทฯ เปนชั้น (Strata) 
มีพนักงานเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) และกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษามีจํานวน 454 คน 
และดําเนินการวิเคราะห ไดผลดังนี้ 
 1. คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนเฉลี่ยรายขอ และคะแนนความเบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอ
ของผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความมั่นคงในการทํางาน จิต
อารมณ การปฏิบัติงาน การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความ
รวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง 2 
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ตาราง 2 คาสถิติพ้ืนฐานของการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด 

 
กลุมตวัแปร ลักษณะทีว่ัด k   s ความหมาย 

ชุดตัวแปรอิสระ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ     

 ผลตอบแทนและสวัสดิการ (X1) 5 3.80 .19 สูง 
 ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา (X2) 5 4.42 .20 สูง 
 ความม่ันคงในการทํางาน (X3) 5 4.32 .18 สูง 
 จิตอารมณ (X4) 5 3.83 .22 สูง 
 การปฏิบัติงาน (X5) 5 4.42 .19 สูง 
ชุดตัวแปรตาม พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ      
 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Y1) 5 4.49 .17 สูงมาก 
 การคํานึงถึงผูอ่ืน (Y2) 5 4.51 .28 สูงมาก 
 ความมีน้ําใจนักกีฬา (Y3) 5 4.53 .16 สูงมาก 
 การใหความรวมมือ (Y4) 5 4.37 .21 สูง 
 ความสํานึกในหนาที่ (Y5) 5 4.39 .20 สูง 

 
 ตาราง 2 พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษามีระดับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูใน
ระดับสูงทั้งหมด ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา                
ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน สวนระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพนักงานอยูในระดับการปฏิบัติที่สูงมาก มีจํานวน 3 ดาน ไดแก ดาน
การใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน และมีน้ําใจนักกีฬา สวนดานของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ มีระดับการปฏิบัติอยูในเกณฑสูง 
 เม่ือพิจารณาการกระจายของระดับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการและระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในแตละดาน มี
การกระจายของคะแนนนอย หมายความวา พนักงานตอบแบบสอบถามในแตละดาน มีระดับความ
คิดเห็นและระดับการปฏิบัติในการตอบแบบสอบถามไมแตกตางกันมากนัก 
 
 2. คาสัมประสิทธิสหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ 
การปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การ
คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดัง
ตาราง 3 
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ตาราง 3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตละดานกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแตละดานของพนักงานบริษทั เอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น 
จํากัด 

 
ตัว
แปร 

X1 X2 X3 X4 X5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

X1 1.000 0.737** 0.546** 0.625** 0.387** 0.159** 0.227** 0.236** 0.363** 0.253** 
X2  1.000 0.596** 0.728** 0.420** 0.244** 0.282** 0.253** 0.445** 0.236** 
X3   1.000 0.599** 0.533** 0.178** 0.269** 0.187** 0.344** 0.212** 
X4    1.000 0.408** 0.272** 0.413** 0.339** 0.366** 0.291** 
X5     1.000 0.134* 0.199** 0.128* 0.129* 0.097 
Y1      1.000 0.336** 0.371** 0.436** 0.367** 
Y2       1.000 0.568** 0.394** 0.580** 
Y3        1.000 0.357** 0.505** 
Y4         1.000 0.591** 
Y5          1.000 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05,  ** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 3 ปรากฏผลวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการแตละดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน มีคาอยูระหวาง .387 - .737 ซึ่งสัมพันธกัน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา  
 สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแตละ
ดาน ไดแก ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ 
และความสํานึกในหนาที่  มีคาอยูระหวาง .336 - .591 ซึ่งสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทุกคา  
  สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตละดานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแตละดาน มีคาอยูระหวาง .097 - .445 ซึ่งสัมพันธกัน
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ. 01 ยกเวน ลักษณะการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่
สัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 3.  คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และคาสถิติที่ใชในการทดสอบ
นัยสําคัญของคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ซึ่งผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง 4  
 
ตาราง 4 คานัยสําคัญและคาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

Function (F) 
Canonical Correlation 

(Rc) 
Eigen value 

(λ) 
Wilks’ lamda 

(Λ) 
Chi-square 

(2) 
1 0.519** 0.269        0.640 155.904 
2 0.308**       0.096  0.873 47.853 
3           0.183 0.035  0.963 13.814 
4           0.081 0.008  0.995 2.291 
5           0.020 0.000        1.00 0.109 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05,     * *  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  
 จากตาราง 4 ปรากฏวา สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคง
ในการทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน กับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ 
ความสํานึกในหนาที่ มีคาเรียงตามชุดที่ 1 ชุดที่ 2 ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 เทากับ .519, .308, 
.183, .081 และ .020 ตามลําดับ ซึ่งในชุดที่1 และชุดที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สวนชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล (Eigen value) ทั้ง 5 ชุด 
พบวามีคาเรียงตาม ชุดที่ 1 ชุดที่ 2 ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 เทากับ .269, .096, .035, .008 และ 
.000 ตามลําดับ แสดงวาในชุดแรกเปนมิติที่มีคาสหสัมพันธสูงสุด กลุมตัวแปรอิสระสามารถอธิบาย
กลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 26.9 และในสวนชุดที่ 2 เปนมิติที่มีความสําคัญรองลงมา แสดง
วา กลุมตัวแปรอิสระสามารถอธิบายกลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 9.6 สวนในชุดที่ 3 ชุดที่ 4 
และ ชุดที่ 5 เปนมิติที่ไมพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตามระดับที่กําหนดไว จึง
ไมสามารถสรุปไดวา จะมีความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
กับกลุมตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม 
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 5.  คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ กับกลุมชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ซึ่งผลจากการวิเคราะห
ขอมูล พบวามีคาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระแตละตัวกับชุดตัวแปรตามแตละตวัมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2 ชุดเทาน้ัน ดังน้ันจึงนําเสนอคานํ้าหนักความสําคัญของ
ตัวแปรแตละดาน เพียง 2 ชุดดังในตาราง 5  
 
ตาราง 5 คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอล ประเภทของตวั
แปร 

ชื่อตัวแปร 
F(1) F(2) 

ชุดตัวแปรอิสระ ผลตอบแทนและสวัสดิการ (X1) 
ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา (X2) 
ความม่ันคงในการทํางาน (X3) 
จิตอารมณ (X4) 
การปฏิบัติงาน (X5) 

-.037 
-.473× 

-.233× 

-.537× 

.206/ 

-.116 
-1.090× 

-.409× 

1.320/ 

.516/ 
ชุดตัวแปรตาม การใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Y1) 

การคํานึงถึงผูอ่ืน (Y2) 
ความมีน้ําใจนักกีฬา (Y3) 
การใหความรวมมือ (Y4) 
ความสํานึกในหนาที่ (Y5) 

-.055 
-.421× 

-.213× 

-.755× 

.221/ 

.249/ 

.717/ 

.186 

-.969× 

.164 
 
× คาที่สงผลซ่ึงกันและกันแบบที่หน่ึงในชุดน้ัน  /คาที่สงผลซ่ึงกันและกันแบบที่สองในชุดน้ัน และ
เกณฑที่พิจารณาคานํ้าหนักความสําคัญจะสงผลซ่ึงกันและกันมีคา ≥ .2 ขึ้นไป 
 
 จากตาราง 5 ปรากฏผลวา คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการ กับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สงผลซ่ึง
กันและกันเพียง 2 ชุดเทาน้ัน ชุดแรกมีน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปร 2 กลุมเปนไปในสองแบบ 
คือ แบบที่หน่ึง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาส
กาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณ ซึ่งมีคานํ้าหนักเทากับ -.473, -.233 และ          
-.537 ตามลําดับ สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน
การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือ มีคานํ้าหนักเทากับ -.421, -.213 
และ -.755 ตามลําดับ และในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการ
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ปฏิบัติงาน มีคานํ้าหนักเทากับ .206 สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่ มีคานํ้าหนักเทากับ .221 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา 
การที่พนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความ
ม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณ สูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการในการคํานึงถึงผูอ่ืน 
ความมีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือกับองคการสูงขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานมีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานสูง จะทําใหพนักงานมีความสํานึกในหนาที่สูงขึ้นดวย 
 สวนในชุดที่ 2 พบวา คานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกันมีสองแบบ 
คือ แบบที่หน่ึง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
และ ความม่ันคงในการทํางาน มีน้ําหนักเทากับ -1.090 และ -.409 สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปร
ตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ สวนในแบบที่สอง
ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน มีคา
น้ําหนักเทากับ 1.320 และ .516 สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพนักงานดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําหนักเทากับ 
.249 และ .717 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา การที่พนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ความรูในงานและโอกาสกาวหนา และ ความม่ันคงในการทํางานสูง จะทําใหพนักงานใหความ
รวมมือกับองคการสูง เชนเดียวกัน ถาพนักงานในองคการมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
จิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานในองคการสูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงเชนกัน 
 จากตาราง 5 ดังกลาวขางตนเพ่ือทําใหมองเห็นภาพการสงผลซ่ึงกันและกัน ระหวางชุดตัว
แปรอิสระและชุดของตัวแปรตามไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น จึงสรุปเปนตาราง 6 ซึ่งแสดงใหเห็นเฉพาะชุด
ที่สงผลซ่ึงกันและกันเทาน้ัน ดังนี้ 
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ตาราง 6 ชุดของตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ ที่สงผลซ่ึงกันและกัน 

 
F (1) F (2) ตัวแปรตาม 

แบบที่ 1 แบบที่ 2 แบบที่ 1 แบบที่ 2 
ชุดตัวแปรอิสระ - ดานความรูในงาน

และโอกาสกาวหนา 
- ดานความม่ันคงใน
การทํางาน 
- ดานจิตอารมณ 

-ดานการ
ปฏิบัติงาน 

-ดานความรูใน
งานและโอกาส
กาวหนา 
-ดานความม่ันคง
ในการทํางาน 

-ดานจิตอารมณ 
-ดานการ
ปฏิบัติงาน 

ชุดตัวแปร 
ตาม 

- การคํานึงถึงผูอ่ืน 
-ความมีน้ําใจนักกีฬา 
-การใหความรวมมือ 

-ความสํานึกใน
หนาที่ 

-การใหความ
รวมมือ 

-การใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน 
-การคํานึงถึง
ผูอ่ืน 

 
 จากตาราง 6 พบวา น้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการกับตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้งสองชุดน้ัน ในชุดแรก
มีความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนไปในสองแบบคือ แบบที่หนึ่งตัวแปรอิสระของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางานและดาน
จิตอารมณ สงผลซ่ึงกันและกันกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือ  และในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน สงผลซึ่งกันและกันกับชุดตัวแปรตามของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความสํานึกในหนาที่ สวนในชุดที่ 2 มีความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเปนไปในสองแบบเชนกัน คือ แบบที่หน่ึงตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา และดานความม่ันคงในการทํางาน สงผลซ่ึงกันและ
กันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ 
สวนในแบบที่สอง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานจิตอารมณ และดานการ
ปฏิบัติงาน สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืน 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
 ในการการศึกษาคนควาคร้ังน้ีมีจุดมุงหมายที่ใชวิธีการวิเคราะหแบบสหสัมพันธคาโนนิคอล 
ดังรายละเอียดดังนี้ 
           1.  เพ่ือศึกษาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอรปอเรชั่น จํากัด  
           2.  เพื่อศึกษานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ี
สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล                
คอรปอเรชั่น จํากัด  
 
 สมมติฐานของการศึกษาคนควา 
 1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธคาโนนิคอลกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงาน 
 2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอยหน่ึงดาน สงผลซ่ึงกันและกันกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน 
 
 วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 1. ประชากร 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท ของบริษัทเอ็กซอนโมบิล 
จํากัด  จํานวนทั้งสิ้น 1,650 คน  
 2. การสุมกลุมตัวอยาง 
         การศึกษาครั้งน้ีไดศึกษากับพนักงานบริษัท เอ็กซอนโมบิล จํากัด  ที่ไดจากการสุม
ตัวอยางแบบแบงชั้นตามอัตราสวน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยมีแผนกของ
บริษัทเอ็กซอนโมบิล จํากัด เปนชั้น (Strata) มีพนักงานเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) กําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางที่ระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ความคลาดเคลื่อน ±5% ตองใชตัวอยางอยางนอย 
334 คน แตในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสุมกลุมตัวอยางมา 454 คน 
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 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 1 ฉบับ โดยผูวิจัยสรางขึ้น เปนแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 5 ขอ 
ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
บริษัท ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ใหผูตอบเขียนเครื่องหมาย √ ใน □ ตามความเปนจริง 
สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดการรับรูของบุคลากรตอการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งประกอบดวยขอ
คําถามที่วัดลักษณะการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating 
scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรูในงานและ
โอกาสกาวหนา  ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานจิตอารมณ ดานการปฏิบัติงาน ซึ่งแตละดานมี
จํานวนดานละ 10 ขอ รวมทั้งสิ้น 50 ขอ ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือ ทําเครื่องหมาย  ลงใน
ชองวางใหตรงหรือสอดคลองกับความคิดเห็น 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามที่วัดลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(rating scale) 5 ระดับ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
ความมีน้ําใจนักกีฬา  การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ ซึ่งแตละดานมีจํานวนดานละ 10 ขอ 
รวมทั้งสิ้น 50 ขอ  ลักษณะการตอบแบบสอบถามคือทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงหรือ
สอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติ 
 

 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 1. ติดตอขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอ
ความกรุณาในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง   
 2. ติดตอบริษัท ฯที่เลือกเปนกลุมตัวอยางขออนุญาตผูบริหาร นัดหมายวันเวลาที่จะนํา
แบบสอบถามไปทดสอบ 
 3. จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานกลุมตัวอยาง 
 4. การเก็บขอมูลการวิจัย ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองทุกชุด 
 5. ชี้แจงใหพนักงานในกลุมตัวอยางเขาใจและทราบถึงวัตถุประสงคในการสอบถาม 
ตลอดจนอธิบายคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เพ่ือใหไดผลตรงตามความเปนจริง 
 6. ทําการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูล ในชวงวันที่ 18 – 22 เมษายน 2554 เม่ือไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนก็ดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจาก
กลุมตัวอยางแลวตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
 7.  ทําการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไวและรายงานผลการวิจัย 
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 การวิเคราะหขอมูล  
 การวิจัยขอมูล มีขั้นตอนดังน้ี 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของคะแนนจากแบบสอบถามการวัด ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรู
ในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน การใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 2.  คาสัมประสิทธิผลสหสัมพันธภายในระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิตอารมณ 
การปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน การ
คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 3. คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน 
จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ และ
ทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 4. คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการ
ทํางาน จิตอารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
ใหความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 1.  กลุมตัวอยางที่ศึกษามีระดับของการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง
ทั้งหมด ไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการ
ทํางาน จิตอารมณ และการปฏิบัติงาน สวนระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพนักงาน อยูในระดับเกณฑการปฏิบัติที่สูงมาก มีจํานวน 3 ดาน ไดแก ดานการให
ความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน และมีน้ําใจนักกีฬา สวนดานของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพนักงาน การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ มีระดับการปฏิบัติอยูในเกณฑ
สูง 
  เม่ือพิจารณาการกระจายของระดับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและระดับของการปฏิบัติพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในแตละ
ดาน มีการกระจายของคะแนนนอย หมายความวา พนักงานตอบแบบสอบถามในแตละดาน มีระดับ
ความคิดเห็นและระดับการปฏิบัติในการตอบแบบสอบถามไมแตกตางกันมากนัก 
 2.  สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน จิต
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อารมณ การปฏิบัติงาน กับชุดของตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการให
ความชวยเหลือผูอ่ืน การคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ความสํานึกในหนาที่ มี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ.519, .308, .183, .081 และ .020 ตามลําดับ ซึ่งในชุดที่ 1 และชุด
ที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 มี
ความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  เม่ือพิจารณาคาความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล (eigen value) ทั้ง 5 ชุด 
พบวามีคาเรียงตาม ชุดที่ 1 ชุดที่ 2 ชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ ชุดที่ 5 เทากับ .269 .096 .035 .008 และ 
.000 ตามลําดับ แสดงวาในชุดแรกเปนมิติที่มีคาสหสัมพันธสูงสุด หรือกลุมตัวแปรอิสระสามารถ
อธิบายกลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 26.9  และในชุดที่ 2 เปนมิติที่มีความสําคัญรองลงมา 
กลุมตัวแปรอิสระสามารถอธิบายกลุมตัวแปรตามไดประมาณรอยละ 9.6 สวนชุดที่ 3 ชุดที่ 4 และ 
ชุดที่ 5 เปนมิติที่ไมพบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตามระดับที่กําหนดไว จึงไม
สามารถสรุปไดวาจะมีความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการ กับ
กลุมตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการหรือไม  
 3.  คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ กับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สงผลซึ่งกันและกันเพียง 2 ชุด
เทาน้ัน ชุดแรกมีน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปร 2 กลุมเปนไปในสองแบบ คือ แบบท่ีหน่ึง ตัว
แปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคง
ในการทํางาน และดานจิตอารมณ ซึ่งมีคานํ้าหนักเทากับ -.473, -.233 และ -.537 ตามลําดับ สงผล
ซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ความ
มีน้ําใจนักกีฬา และการใหความรวมมือ มีคานํ้าหนักเทากับ -.421, -.213 และ -.755 ตามลําดับ และ
ในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน มีคานํ้าหนัก
เทากับ .206 สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความ
สํานึกในหนาที่ มีคานํ้าหนักเทากับ .221 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา การท่ีพนักงานมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความม่ันคงในการทํางาน และดานจิต
อารมณ สูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการในการคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา และการให
ความรวมมือกับองคการสูงขึ้น นอกจากน้ีการท่ีพนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
การปฏิบัติงานสูง จะทําใหพนักงานมีความสํานึกในหนาที่สูงขึ้นดวย 
 สวนในชุดที่ 2 พบวา คานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกันมีสองแบบ 
คือ แบบที่หน่ึง ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
และ ความม่ันคงในการทํางาน มีน้ําหนักเทากับ -1.090 และ -.409 สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปร
ตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความรวมมือ มีน้ําหนักเทากับ           
-.969 สวนในแบบที่สองตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดาน
การปฏิบัติงาน มีคานํ้าหนักเทากับ 1.320 และ .516 สงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความชวยเหลือผู อ่ืน และการ
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คํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําหนักเทากับ .249 และ .717 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวา การที่พนักงานมีการรับรู
การสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา และ ความม่ันคงในการทํางานสูง 
จะทําใหพนักงานใหความรวมมือกับองคการสูง เชนเดียวกัน ถาพนักงานในองคการมีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงานในองคการสูง จะทําใหพนักงานมี
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน และการคํานึงถึงผูอ่ืนสูงเชนกัน 
 สําหรับน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลในสามชุดหลัง ระหวางชุดตัวแปรอิสระการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการแตละดานไมสงผลซ่ึงกันและกันกับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานในแตละดานของพฤติกรรม 
 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาคนควา สามารถอภิปรายผล ไดดังนี้ 
 1.  สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน1)
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 2)ความรูในงาน และโอกาสกาวหนา 3)ความม่ันคงในการทํางาน                
4) จิตอารมณ 5) การปฏิบัติงาน กับชุดตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน       
1) การใหความชวยเหลือผูอ่ืน 2) การคํานึงถึงผูอ่ืน 3)มีน้ําใจนักกีฬา 4)การใหความรวมมือ                    
5) ความสํานึกในหนาที่ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .519, .308, .183, .081 และ .020 
ตามลําดับ ในชุดที่ 1 และชุดที่ 2 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ เปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1 ที่ตั้งไววาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธคาโนนิคอล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน และสอดคลองกับ
แนวคิดของเอสเชนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ที่กลาววา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย นอกจากน้ียังสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ เปรมจิต คลายเพ็ชร (2548: บทคัดยอ) ที่พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ วิภาดา หลวงนา (2546: บทคัดยอ) ที่พบวา อิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน  สวนคาสหสัมพันธคาโนนิคอลใน 3 ชุดหลัง มี
คาเทากับ .183, .081 และ .020 ตามลําดับ ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวเปนเพราะการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธคาโนนิคอลของฟงกชันในชุดแรกๆ จะมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากที่สุด และคอยๆ 
ลดลง ตามลําดับ จนถึงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในชุดสุดทายก็จะมีคานอยที่สุด ดวยเหตุผล
ดังกลาว จึงทําใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานใน 3 ชุด
หลังจึงไมมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน  
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 2.  น้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
กับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน สงผลซ่ึงกันและกัน 2 ชุด 
ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานของการวิจัยขอที่ 2 ที่วาการรับรูการสนับสนุนจากองคการอยางนอยหน่ึง
ดาน สงผลซึ่งกันและกันกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน และเม่ือพิจารณา
น้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับตัวแปร
ตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้งสองชุด พบวาตัวแปรสําคัญที่สงผลเหมือนกันทั้ง
สองชุด คือ ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา 
และดานความม่ันคงในการทํางาน สงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานการใหความรวมมือ แสดงวา ถาจะทําใหพนักงานมีความรวมมือซ่ึงกันและกัน
ภายในองคการ องคการควรจะแสดงใหพนักงานไดรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการในดานความรู
ในงานและโอกาสกาวหนา และดานความมั่นคงในการทํางานของพนักงาน สอดคลองกับ บอล, ทริวิ
โน และเจอาร (Ball, Trevino; & JR. 1997: 299-322) ที่พบวา การใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการ
พัฒนาดานความรูในงานและรับรูในโอกาสกาวหนาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการ และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ วิธัญญา วัณโณ (2546: 67) เม่ือ
บุคคลรับรูในดานการสนับสนุนจากองคการดานความม่ันคงในการทํางาน พนักงานจะรูสึกถึงความ
เปนพันธะ หรือหนาที่ที่จะตองกระทําในการจายคืนหรือชดใชใหเหมาะสมกับความรูสึกที่ไดรับจาก
องคการ ความรูสึกเชนนี้จะสงผลใหพนักงานใหความรวมมือที่ดีตอองคการ สวนตัวแปรที่สงผลชุด
ใดชุดหน่ึง จะเปนเพียงตัวแปรเสริมเทาน้ัน ซึ่งเม่ือพิจารณาน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปรอิสระ
ของการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานในแตละชุด พบวา  
 ชุดที่หน่ึง พบวามีน้ําหนักความสําคัญระหวางตัวแปร 2 กลุม เปนไปใน สองแบบ คือ             
1)ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนาดาน
ความม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณ ซึ่งมีน้ําหนักเทากับ -.473 -.233 และ -.537 
ตามลําดับ และสงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจนักกีฬา การใหความรวมมือ ซึ่งมีน้ําหนักเทากับ -.421 -.213 และ -.755 
ตามลําดับ และ 2)ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานดานการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
คานํ้าหนักเทากับ .206 และสงผลซึ่งกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการดานความสํานึกในหนาทานํ้าหนัก .221  
 ผลดังกลาวแสดงใหเห็นวาการที่องคการใหพนักงานไดมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา รับรูดานความม่ันคงในการทํางาน และดานจิตอารมณสูง จะ
สงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมในการคํานึงถึงผูอ่ืน มีน้ําใจนักกีฬา และใหความรวมมือกับองคการสูง 
นอกจากนี้ถาองคการสนับสนุนใหพนักงานไดมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน
สูง จะทําใหพนักงานมีความสํานึกในหนาที่สูงเชนกัน 
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 ชุดที่สอง พบวามีคานํ้าหนักความสําคัญที่อยูในระดับที่สงผลซ่ึงกันและกันไดสองแบบคือ       
1)ตัวแปรอิสระของการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา                    
และดานความม่ันคงในการทํางาน มีน้ําหนักเทากับ -1.090 และ -.409 สงผลซึ่งกันและกัน               
กับตัวแปรตามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการใหความรวมมือมีน้ําหนักเทากับ -.969  
2)ตัวแปรอิสระการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ และดานการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
น้ําหนักเทากับ 1.320 และ .516 และสงผลซ่ึงกันและกันกับตัวแปรตามของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพนักงานดานการใหความชวยเหลือ และการคํานึงถึงผูอ่ืน ซึ่งมีน้ําหนัก
เทากับ .249 และ .717  
 ผลดังกลาวแสดงวาใหเห็นวา การที่พนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคการทางดานความรู
ในงานและโอกาสกาวหนา และดานความมั่นคงในการทํางานสูง จะทําใหพนักงานใหความรวมมือ
กับองคการสูง เชนเดียวกันถาการที่พนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการทางดานจิตอารมณ 
และดานการปฏิบัติงานสูง จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และมีการคํานึงถึง
ผูอ่ืนสูงเชนกัน และสอดคลองกับแนวคิดของแซนดา และคณะ (Sandrd; & et al. 1999: 337-351) 
ที่กลาววา ปจจัยดานความยุติธรรมในการสงเสริมดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา และดาน
ความม่ันคงในการทํางานใหแกพนักงานน้ัน มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน โดย
พนักงานจะมีความตั้งใจในการทํางาน ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน และมีความพยายามทุมเท
ใหกับองคการ และยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของฟาร, พอดซาคอฟ และออรแกน (Farh, 
Podsakoff; & Organ. 1990: 705-721) ที่พบวา เม่ือพนักงานรับรูวาไดรับความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาในดานการปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาใหการยอมรับ เห็นคุณคาของพนักงานใน
องคการ และใหความสําคัญ ยกยองและใหเกียรติพนักงาน (เปนสวนหนึ่งของการรับรูการสนับสนุน
จากองคการดานจิตอารมณ ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี) พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ โดยเฉพาะพฤติกรรมการใหความชวยเหลือตอเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติงานและยัง
คํานึงถึงจิตใจของผูอ่ืนโดยไมปฏิบัติตนใหผูอ่ืนไดรับความเสียหายไมสบายใจ ปฏิบัติตอผูอ่ืนดวย
ความสุภาพและเคารพสิทธิของเพ่ือนรวมงาน 
 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยมาใช 
  จากผลการวิจัยพบวา การที่องคการจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน มี
น้ําใจนักกีฬา และใหความรวมมือซ่ึงกันและกันนั้น องคการจะตองมีระบบการจัดการในการทํางาน
โดยใหพนักงานไดรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการไมวาจะเปนเรื่องความรูในงานและโอกาส
กาวหนาในการทํางาน พรอมทั้งพนักงานสามารถรับรูถึงความมั่นคงในการทํางาน ตลอดจนดานจิต
อารมณ ที่พนักงานในบริษัทไดมีการรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ เห็นคุณคาของพนักงานใน
บริษัท และใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติตอพนักงานดวย ขณะเดียวกันถาจะใหพนักงานมี
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ความสํานึกในหนาที่ของตน องคการจะตองใหการสนับสนุนในดานการปฏิบัติงาน ใหพนักงานไดมี
การรับรูวาองคการไดใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงานดานตางๆ ใหพนักงานรูสึกปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหการปฏิบัติงานน้ันๆ สัมฤทธิ์ผลและเปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางาน นอกจากน้ียังพบวา การท่ีองคการจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมในการชวยเหลือ และ
คํานึงถึงผูอ่ืนในการทํางานรวมกันนั้น องคการจะตองสรางระบบในการทํางานโดยจะคํานึงถึงดานจิต
อารมณของพนักงาน ใหพนักงานในองคการไดมีการรับรูถึงการใหการยอมรับ เห็นคุณคาของ
พนักงานในองคการ และใหความสําคัญ ยกยองหรือใหเกียรติ เม่ือพนักงานทํางานไดสําเร็จตาม
เปาหมาย ตลอดจนสงเสริมดานการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ ใหการสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ และขณะเดียวกันถาจะใหพนักงานใหความรวมมือซ่ึงกันและกัน 
องคการจะตองสงเสริมและสนับสนุนพนักงานในดานความรูในงานและโอกาสความกาวหนาใน
หนาที่การงาน พรอมทั้งใหความม่ันคงในหนาที่การงานดวย ดังนั้นผูบริหารระดับสูงขององคการ 
และผูที่เก่ียวของจึงควรสรางระบบการทํางานขององคการใหพนักงานไดรับรูถึงการสนับสนุนจาก
องคการดังกลาว เพ่ือจะเปนการสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ทั้งน้ีเพ่ือ
เปนประโยชนตอองคการ และสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยศึกษากลุมประชากรเฉพาะในบริษัทเอ็กซอนโมบิล คอร
ปอเรชั่น จํากัด ซึ่งเปนบริษัทที่อยูในกลุมภาคธุรกิจดานพลังงาน ดังน้ันควรมีการศึกษากับประชากร
ในภาคธุรกิจอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ดังเชน ภาคธุรกิจการสื่อสารและโทรคมนาคม, อสังหาริมทรัพย และ
การศึกษา ที่มีการกระจายกลุมประชากรมากกวาน้ีใหทั่วถึงเพ่ือใหไดผลการวิจัยที่กวางขึ้น 
  2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยที่นอกเหนือจากที่ผูวิจัยศึกษาครั้งน้ี เชน ความผูกพันตอ
องคการ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ฐานะทางเศรษฐกิจครอบครัวและสังคม ที่คาดวาสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการทั้ง 5 ดาน หรือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
ดานอ่ืนที่เปนที่พึงประสงคตอองคการ เชน ดานการยนิยอมพรอมปฏิบัติตาม เปนตน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

การศึกษาแบบแผนความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
คําชี้แจง   
 1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอความตาง ๆ ใหทานตอบตามความคิดเห็นหรือ
ความรูสึกของทาน ไมมีคําตอบใดที่ถูกหรือผิด 
 2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับความคิดเห็น ความรูสึกที่แทจริงของทานใหมาก
ที่สุด และตอบใหครบทุกขอคําถาม เพ่ือความสมบูรณของแบบสอบถาม ที่จะสามารถนําไปใช
วิเคราะหในการทํางานวิจัยใหเกิดประโยชนทางวิชาการ และขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามชุดน้ีจะถูก
เก็บเปนความลับและนําไปใชเพ่ือการวิจัยเทาน้ัน 
 3. แบบสอบถามนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ 
     สวนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
     สวนที่ 2   การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
     สวนที่ 3   พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  
 
  

ขอขอบคุณในความรวมมือ 
 

นางสาวกัญญชลา   ดวงประทุม 
นิสิตภาควชิาการวัดผลและวิจัยการศึกษา สาขาวิชาการวิจัยและสถติิการศึกษา 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 81 

สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดกรอกขอความลงในชองวางตอไปน้ีใหครบทุกขอ ถาขอความใดมีคําตอบใหเลือก
กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1.  อายุ   
 □ 20-25 ป   □ 26-30 ป 
 □ 31-35 ป   □ 36-40 ป 
 □ 41-45 ป   □ 45-50 ป 
 □ 51-55 ป   □ 56-60 ป 
2. เพศ  
 □ ชาย 
 □ หญิง 
3. วุฒิการศึกษา   
 □ อนุปริญญา / ปวส. □ ปริญญาตรี 
 □ ปริญญาโท   □ อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)........................................ 
4. แผนกที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน  
 □ ทรัพยากรบุคคล □ การเงิน 
 □ บัญช ี   □ สินเชื่อธุรกิจ 
 □ บริการระบบขอมูล □ ศูนยบริการลกูคา 
 □ บริหารสํานักงาน □ เคมี 
 □ ความปลอดภัย อาชีวะอนามัยและสิ่งแวดลอม    
 □ ผลิตภัณฑหลอลื่นและผลิตภัณฑพิเศษ 
 □ อุตสาหกรรม ขายสงและขายปลีก    
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในบริษัท   
 □ นอยกวา 5 ป (ไมต่ํากวา 6 เดือน) 
 □ 5-10 ป 
 □ 10 ป ขึ้นไป 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
คําชี้แจง  ใหทานพิจารณาลักษณะของงานแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรง 
 หรือสอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง       หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 คอนขางเห็นดวย      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 เห็นดวยปานกลาง     หมายถึง  ทานเห็นดวยปานกลางกับขอความนั้น 
 คอนขางไมเห็นดวย   หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ 
 

ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ      
1. บริษัทฯ มีนโยบายดานสวสัดิการที่ชวยให

ทานและครอบครัวมีความเปนอยูที่ดี 
     

2. บริษัทฯ มีระบบการใหสวสัดิการที่ยืดหยุน
เพ่ือตอบสนองตอความตองการของทาน 

     

3. ทานไดรับความสะดวกรวดเร็วในการขอ
อนุมัติสิทธิประโยชนจากสวสัดิการ 

     

4. สวัสดิการดานการรักษาพยาบาลทีท่าน
และครอบครวัไดรับยังไมเหมาะสมหรือ
เพียงพอ 

     

5. หากบริษัทฯ มีรายไดเพ่ิมมากขึ้น จะไดรับ
การพิจารณาเพ่ิมเงินเดือนหรือโบนัส ใหแก
พนักงาน 

     

6. ทานพึงพอใจในอัตราเงินโบนัสที่ไดจาก
การปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเปนธรรม 

     

7. หากทานตองหยุดงานนานเนื่องจาก
เจ็บปวยบริษทัฯ จะรับรูและใหความ
ชวยเหลือในการรักษาพยาบาล 

     

8. บริษัทฯ มีการกําหนดวันลา เชนวันลา
พักผอนประจําปอยางเหมาะสม 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

9. บริษัทฯ จายเงินเดือนที่เปนธรรมแกทาน      
10. เม่ือคํานวณอยางถี่ถวนแลว คาตอบแทนที่

ไดรับทําใหครอบครัวของทานอยูไดโดยไม
เดือดรอน 

     

ดานความรูในงาน และโอกาสกาวหนา      
11. บริษัทฯ พิจารณาเลื่อนตําแหนงงานโดย

พิจารณาจากความสามารถและเปนธรรม 
     

12. ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน   
เพราะบริษทั ฯสงเสริมใหกาวสูตําแหนงที่
สูงขึ้น 

     

13. บริษัทฯ มีนโยบายใหพนักงานไดพัฒนา
ความรูความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

     

14. ทานไดรับโอกาสเขารวมฝกอบรมพัฒนา
ความรูตามทีท่านตองการ 

     

15. การฝกอบรมของบริษัทฯ มีประโยชนตอ
การทํางานของทาน 

     

16. บริษัทฯ สนับสนุนใหทานนําความรูใหมมา
ประยุกตใชในงาน  

     

17. บริษัทฯ มอบหมายงานสําคัญใหทานไดมี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถ 

     

18. บริษัทฯ จัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
บุคลากรอยางตอเน่ือง 

     

19. บริษัทฯ สงเสริมใหมีการพัฒนาตนเองเพ่ือ
โอกาสกาวหนาในการทํางาน 

     

20. ทานไมคอยไดรับการพิจารณาใหเขารวม
ประชุมทางวชิาการ หรือฝกอบรมที่
เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 

     

 



 84 

ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานความม่ันคงในการทํางาน      
21. ถาสามารถจางคนที่จะมาทาํงานแทนทาน

ไดในระดับเงินเดือนที่ต่ํากวา บริษทัฯ จะ
ทําแนนอน 

     

22. ทานเชื่อวางานที่ทําปจจุบันมีความม่ันคง
และบรษิัทจะจางงานทานตอเน่ืองไปอีก
นาน 

     

23. ทานเสี่ยงที่จะถูกออกจากงาน หากผลงาน
ของทานไมเปนที่พึงพอใจของบริษัท ฯ 

     

24. บริษัทฯ จะเลกิจางทาน หากมีวิธีการอ่ืนๆ 
ที่มีประสิทธิภาพมากกวาทีส่ามารถมา
แทนที่การทํางานของทาน 

     

25. ทานคิดวาบรษิัท ฯ คงไมใหทานทํางาน
เรื่อยๆ ตอไปจนเกษียณ 

     

26. ทานม่ันใจวาจะไมถูกใหออกจากงานไมวา
จะเกิดอะไรขึน้ 

     

27. ทานคิดวาหากตําแหนงงานของทานถูกยุบ 
บริษัทฯ จะใหทานออกจากงานแทนที่จะ
ยายไปทํางานใน ตําแหนงงานใหม 

     

28. ตราบใดทีท่านสามารถทํางานใหกับ           
บริษัทฯ โดยมีผลงานเขาขัน้มาตรฐาน 
ทานเชื่อวาจะไมถูกใหออกจากงาน 

     

29. การถูก lay off(ใหออกจากงาน)อาจเกิด
ขึ้นกับทานได ไมวันใดก็วันหนึ่งในอนาคต 

     

30. หากบริษัทฯ มีการปรับโครงสรางในการลด
จํานวนพนักงาน ทานคิดวา ทานอาจอยูใน
จํานวนดังกลาวที่จะถูกพิจารณาใหออก
จากงาน 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานจิตอารมณ      
31. บริษัทฯ เห็นคุณคาตอการอุทิศตนและ

ทุมเทในทํางานเพ่ือองคการของทาน 
     

32. บริษัทฯ ชื่นชมยกยองการทุมเททํางาน
หรือการทํางานเกินหนาที่เวลางานของ
ทาน 

     

33. บริษัทฯ ใหการยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน 

     

34. เม่ือบริษัทฯ ตองดําเนินการใด ๆ ที่มี
ผลกระทบตอทาน บริษัท ฯจะคํานึงถึง
ความรูสึก แจงขอมูลเพ่ือใหรับทราบและให
สะทอนขอมูลสําหรับประกอบการ
ดําเนินการ 

     

35. บริษัทฯ หวงใยในความเปนอยูของทาน      
36. แมวาทานทํางานที่ไดผลดีเพียงใดก็ตาม 

บริษัทฯ ก็มองไมเห็น 
     

37. หากทานตัดสินใจลาออก บริษัทฯ จะชักจูง
โนมนาวเพ่ือใหทานทํางานตอไป 

     

38. ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆ ของ
ทานมักไดรับการยอมรับจากบริษัท ฯ 

     

39. การปฏิบัตขิองบริษัทฯ ที่มีตอทาน ทําให
รูสึกวาทานเปนทรัพยากรบคุคลที่มีคา 

     

40. เม่ือทานทํางานผิดพลาดบริษัทฯ จะ
วิจารณหรือตําหนิการปฏิบตัิงานของทาน
ตอหนาคนอ่ืนทําใหทานตองอับอายหรือคับ
แคนใจ 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอ ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

คอน 
ขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

คอนขาง
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ดานการปฏิบัติงาน      
41. บริษัทฯ  เข าใจถึง เหตุผลหากทานไม

สามารถทํางานไดทันตามกําหนดเวลา 
     

42. บ ริษั ทฯ  มอบหมายงาน ให ต ร งตาม
คุณสมบัติและความสามารถของพนักงาน 

     

43. บริษัทฯ เต็มใจที่จะปรับปรุงสิ่งตางๆ เพ่ือ
สงเสริมใหทานปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 

     

44. ทานไดรับปจจัยสนับสนุนอยางเพียงพอใน
การปฏิบัติงานในหนาที่ประจําหรืองานที่
ไดรับมอบหมายเปนพิเศษ 

     

45. เม่ือทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 
บริษัทฯ เอาใจใส และใหคําแนะนําเพ่ือชวย
แกไขปญหา  

     

46. บริษัทฯ มีการดําเนินการตางๆ เพ่ือใหทาน
มีความปลอดภัยในการทํางาน 

     

47. หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชที่อยู ในสภาพดี พรอมใชงาน
เพ่ือใหทานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

48. เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน บริษัทฯ 
ไดแสดงใหเห็นถึงความสามารถ ความเต็ม
ใจที่จะชวยเหลือและคลี่คลายปญหาใหแก
ทาน 

     

49. บริษัท ฯเขาใจถึงการลางานหรือการขาด
งานที่ เ กิดจากความจําเปนหรือความ
เจ็บปวยและเชื่อใจเม่ืออธิบายเหตุผล 

     

50. บริษัท ฯใหอภัยและไมลงโทษ หาก
ความผิดของทานไมไดเกิดจากความจงใจ 
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สวนที่ 3  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
คําชี้แจง ใหทานพิจารณาแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางใหตรงหรือสอดคลองกับ 
 ลักษณะการปฏิบัติของทานมากที่สุด โดยมีคําตอบใหเลือกดังนี้ 
 ปฏิบัติทุกคร้ัง   หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติทุกคร้ัง 
 ปฏิบัติบอยคร้ัง   หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติหลายครั้ง 
 ปฏิบัติบางคร้ัง   หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัติบางคร้ังบางคราว 
 ปฏิบัตินานๆ คร้ัง  หมายถึง  ขอความนั้นทานปฏิบัตินอยคร้ังมาก 
 ไมไดปฏิบัติ    หมายถึง ขอความนั้นทานไมไดปฏิบัติเลย 
 

ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

การใหความชวยเหลือผูอ่ืน      
1. ทานใหคําแนะนําชวยเหลือแกพนักงาน

ใหม โดยไมตองมีใครรองขอ 
     

2. ทานแบงปนของใชสวนตวัแกเพ่ือน
รวมงาน 

     

3. ทานทําตวัใหดูเหมือนยุง เพ่ือหลีกเลี่ยงที่
จะรับงานเพ่ิมหรืองานใหม 

     

4. ทานชวยอํานวยความสะดวกแกผูมาติดตอ
งานกับบริษทัฯ 

     

5. ทานชวยประสานงานใหกับเพื่อนตาง
แผนกที่ประสบปญหาในการทํางาน 

     

6. ทานชวยประชาสัมพันธตําแหนงงานวาง
ของบริษัทฯ แกบุคคลภายนอก 

     

7. ทานชวยแกขาวลือแกเพ่ือนรวมงานหรือ
ผูบังคับบญัชา 

     

8. ทานชวยเชื่อมความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบญัชากับเพ่ือนรวมงาน 

     

9. ทานใหความชวยเหลือผูรวมงานทุกคนใน
บริษัทฯ เม่ือไดรับการรองขอ 

     

10. ทานอาสาชวยเหลือผูรวมงานที่ลาปวย
หรือไมสามารถทํางานได 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

การคํานึงถึงผูอ่ืน      
11. ทานสรางระบบทํางานเพ่ือปองกันมิใหเกิด

ปญหากับผูอ่ืน 
     

12. ทานมากอนเวลาหรือตรงเวลาที่นัดหมาย
กับผูอ่ืนในการทํางานรวมกัน 

     

13. ทานระมัดระวงัคําพูดหรือการแสดง
พฤติกรรมที่จะสงผลกระทบตอผูอ่ืน เพ่ือ
ปองกันไมใหผูอ่ืนเดือดรอนจากคําพูดหรือ
พฤติกรรมของทาน 

     

14. เม่ือหยิบของสวนรวมไปใช ทานจะนํามา
วางไวทีเ่ดิมเพ่ือใหผูอ่ืนไดใช 

     

15. ทานทําความเขาใจกับบคุลากรอ่ืนๆ ใน
บริษัทฯ กอนที่จะกระทําการใดๆ ที่อาจมี
ผลกระทบตอบุคคลเหลาน้ัน 

     

16. ทานแจงลวงหนาตอผูเก่ียวของ เม่ือไม
สามารถมาปฏิบัติงานได 

     

17. ทานวิจารณงานของผูอ่ืนโดยไมคํานึงวาจะ
ทําใหผูอ่ืนเสียหาย 

     

18. ทานรับผิดชอบงานของตนใหสําเร็จลุลวง
ดวยดี ตามเวลาที่กําหนดไวโดยไมปลอย
ใหเปนภาระของผูอ่ืน 

     

19. ทานเคารพกฏระเบียบของบริษัทฯ เพ่ือ
ความเรียบรอยในการปฏิบตัิหนาที่สวนรวม 

     

20. ทานไมละเมิดสิทธิสวนบุคคลของผูรวม 
งาน 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

ความมีนํ้าใจนักกีฬา      
21. เม่ือทํางานผิดพลาด ทานยอมรับ

ขอผิดพลาดนั้นๆ และนํามาพิจารณาแกไข
ดวยความเต็มใจ 

     

22. ทานใหอภัยแกความผิดพลาดของเพ่ือน
รวมงาน 

     

23. ทานรวมยินดีกับเพื่อนรวมงานที่ไดเลื่อน
ตําแหนง แมวาทานจะไมไดเลื่อนตําแหนง
ในครั้งน้ันดวยก็ตาม 

     

24. ทานยินดีปฏบิัตติามมติของที่ประชุม แมวา
ทานจะไมเห็นดวย 

     

25. เม่ือรูสึกเครียดกับงานประจําที่ทํา ทานจะ
ลางานทันทีไมอดทนอีกตอไปแลว 

     

26. ทานสอนงานใหเพ่ือนรวมงานดวยความ
เต็มใจ แมวาจะทําใหเพ่ือนไดดีกวา 

     

27. ทานไมใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานไม
วากรณีใดๆ 

     

28. เม่ือทานถูกกลาวหาวาทํางานผิดพลาด 
ทานจะตรวจสอบและอธิบายเหตุผลอยาง
ใจเย็น 

     

29. ทานสามารถควบคุมอารมณไดดี เม่ือเกิด
ความขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน 

     

30. ทานไมเคยบนใหใครฟงเก่ียวกับเรื่องการ
ทํางาน แมวาจะมีปญหา อุปสรรค 
ความเครียด ความกดดันตางๆ ในเรื่องงาน
มาก 
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ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

การใหความรวมมือ      
31. ทานใหคําแนะนําที่สรางสรรคเก่ียวกบั

วิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน
ของบริษัท ๆ 

     

32. ทานมีสวนรวมในกิจกรรมหรือโครงการ
พิเศษของบรษิัทฯ 

     

33. ทานใหความรวมมือ กรณีที่ทางบริษัทฯ 
รองขอใหมาทํางานในวันหยดุกรณีที่มีงาน
เรงดวนดวยความเต็มใจ 

     

34. ทานมีสวนรวมในการปฏิบตัิตนตาม
มาตรฐานความปลอดภัยของบริษัทฯ 

     

35. ทานรณรงคและประชาสัมพันธใหเพ่ือน 
เขารวมโครงการพิเศษของบริษัทฯ ที่จัด
ขึ้น 

     

36. ทานใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่
ตรวจคนคนเขาออกบริษัทฯ ของเจาหนาที่
รักษาความปลอดภัย 

     

37. ทานใหความรวมมือในการเขารวมอบรมใน
หลักสูตรทีบ่รษิัทฯ จัดขึ้น 

     

38. ทานใหความรวมมือและปฏบิัตติาม
นโยบาย วัตถปุระสงคของบริษัทฯ  

     

39. ทานรวมประชุมและเสนอความคิดเห็นที่
เปนประโยชนตอบริษทัในทีป่ระชุม 

     

40. ทานใหความรวมมือในการแกไขปญหา
ของบริษัทตามที่ไดรับมอบหมายอยาง
ทุมเท รวดเรว็และไดผลเปนอยางดี 

     

 
 
 
 



 91 

ระดับการปฏบิัต ิ

ขอ ขอความ ปฏิบัติ
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ
บอยคร้ัง 

ปฏิบัติ
บาง 
ครั้ง 

ปฏิบัติ
นานๆ
ครั้ง 

ไมได
ปฏิบัติ 

ความสํานึกในหนาที่      
41. ทานเปนคนตรงตอเวลาในการมาทํางาน      
42. ทานใชอุปกรณสํานักงานหรือทรัพยสิน

บริษัทฯ ดวยความประหยดัและระมัดระวัง 
     

43. ทานตั้งใจศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิม
คุณภาพงานใหดีขึ้น 

     

44. ทานเตรียมขอมูลที่ไดรับมอบหมายกอน
เขารวมประชมุ 

     

45. แมทานจะไมสบาย ทานก็ยังคงมาปฏิบตัิ
หนาที่ในการทํางาน 

     

46. ทานเต็มใจชดใชคาเสียหายใหกับบรษิัทฯ 
เม่ือทานทําทรัพยสินของบริษัทฯ เสียหาย
แมจะไมมีใครทราบเรื่องก็ตาม 

     

47. ทานแยกแยะระหวางปญหาสวนตวักับการ
ทํางาน ทั้งน้ีเพ่ือผลประโยชนของบริษทัฯ 

     

48. ทานปฏิบตัิงานในหนาที่อยางเต็ม
ความสามารถ 

     

49. ทานปฏิบตัิตนตามนโยบายของบริษัทฯ 
ดวยความเต็มใจ 

     

50. ทานไมเบียดบังเวลางานเพื่อประโยชนสวน
ตน 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 

 1. รองศาสตราจารย นิภา  ศรีไพโรจน    
  ภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 2. อาจารย ดร.ธีรภาพ  เพชรมาลัยกุล    
  ภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 3.  อาจารย ทรงยศ พงศโรจนเผา  
  ภาควิชาจิตวิทยาการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 
 
 4.  อาจารย ตรีพล สักกะวนิช     
  ภาควิชาคณิตศาสตรและสถิติ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 
 

5. อาจารย ฐิติวัสส สุขปอม     
  ภาควิชาจิตวิทยาการศึกษา 
  มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 
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ตาราง 7 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ใชในการเก็บขอมูลในการวิจัย 

 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา 

IOC 
ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
0.4 
0.6 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
0.4 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
0.4 
0.4 
0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 

คัดเลือกไว 

ดานความรูในงาน และ
โอกาสกาวหนา 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.2 
0.4 
0.2 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
0.4 
0.8 
0.8 
0.4 
0.4 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
0.2 
1.0 
1.0 
0.4 
0.8 
0.8 
0.4 
1.0 
-0.2 
0.8 
0.8 
1.0 

คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา 

IOC 
ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ดานความมั่นคงในการ
ทํางาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

ดานจิตอารมณ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 

คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ 

คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ดานการปฏิบัติงาน 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

 

0.6 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
 

ดานการปฏิบัติงาน 16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

 

1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

การใหความชวยเหลือ
ผูอื่น 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.4 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.4 
1.0 
1.0 
0.6 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

การคํานึงถึงผูอื่น 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.6 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.6 
0.6 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัด เ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ความมีน้ําใจนักกีฬา 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

1.0 
0.4 
1.0 
1.0 
1.0 
0.4 
0.6 
1.0 
1.0 
0.6 
0.8 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
0.4 
1.0 
0.4 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
0.8 
0.4 
1.0 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

การใหความรวมมือ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
0.8 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 

คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ 
คา 
IOC 

ผลการ
พิจารณา 

ความสํานึกในหนาท่ี 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 

 

1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
 

ความสํานึกในหนาท่ี 16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

 

1.0 
0.8 
1.0 
0.6 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 
1.0 
1.0 
1.0 
0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 8 คาอํานาจจําแนก (t) ของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ใชในการเก็บขอมูลในการทดสอบครั้งที่ 1 

 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา t 

ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

3.021** 
5.013** 
6.121** 
3.923** 
5.418** 
2.891** 
7.202** 
5.579** 
4.249** 
2.017* 
4.058** 
8.648** 
7.803** 
0.348 
4.320** 
9.595** 
1.434* 
0.936* 
4.473* 
7.329** 
0.437 
2.984** 
8.272** 
2.357* 
2.683* 
3.002** 

คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 

ดานความรูในงาน 
และโอกาสกาวหนา 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

 

9.325** 
7.770** 
11.327** 
10.794** 
8.137** 
5.169** 
7.434** 
4.058** 
1.516* 
13.474** 
10.182** 
6.642** 
9.354** 
8.583** 
7.296** 
9.333** 
6.198** 
12.406** 
6.065** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก
องคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ดานความมั่นคงใน
การทํางาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

3.738** 
5.642** 
6.734** 
11.684** 
10.083** 
12.108** 
5.611** 
4.109** 
10.443** 
9.024** 
4.720** 
7.247** 
8.573** 
3.762** 
4.043** 
2.809** 
3.485** 
10.687** 
5.471** 
0.239 
0.687* 
3.474** 
6.475** 
3.529** 
4.536** 
0.440 
1.109* 
2.594** 

คัดออก
คัดเลือกไว 
คัดออก
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 

ดานจิตอารมณ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

10.672** 
4.445** 
3.300** 
8.200** 
0.000 
5.526** 
6.808** 
8.010** 
7.851** 
0.950* 
0.000 
0.369 
6.140** 
0.413 
6.579** 
5.110** 
6.736** 
10.131** 
5.158** 
4.049** 
6.061** 
5.194** 
0.366 
2.802** 
1.312* 
5.594** 
0.719* 
7.077** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
ขอ คา t 

ผลการ
พิจารณา 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ดานการปฏิบัติงาน 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 

9.784** 
10.693** 
8.664** 
7.973** 
8.436** 
10.170** 
5.151** 
7.648** 
6.390** 
5.538** 
10.072** 
8.785** 
5.849** 
4.464** 

คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 

 15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 

6.158** 
8.099* 
6.412** 
11.022** 
2.876** 
3.795** 
6.181** 
0.778* 
1.669* 
5.389** 
1.701* 
0.445 

7.292** 
2.200** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

การใหความ
ชวยเหลือผูอื่น 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 

 

2.823** 
6.952** 
2.641** 
6.875** 
2.904** 
8.428** 
2.534** 
3.283** 
6.584** 
1.348* 
6.682** 
5.332** 
9.501** 
4.046** 
3.880** 
1.693* 
4.704** 
6.269** 
4.991** 
2.886** 
5.373** 
3.927** 
1.579* 
7.503** 
5.885** 
6.039** 
3.989** 

คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

การคํานึงถึงผูอื่น 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 

5.936** 
3.977** 
1.139* 
1.874* 
4.718** 
1.324* 
4.331** 
7.219** 
5.455** 
6.394** 
2.403** 
3.761** 
4.213** 
4.021** 
4.471** 
1.917* 
1.049* 
3.966** 
0.103 
6.124** 
5.667** 
7.660** 
3.308** 
6.089** 
4.633** 
3.202** 
4.596** 
7.768** 
5.173** 

คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ความมีน้ําใจนักกีฬา 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

5.437** 
4.997** 
3.158** 
4.410** 
4.893** 
6.773** 
8.492** 
6.533** 
4.115** 
4.436** 
0.209 

3.291** 
6.199** 
4.525** 
5.725** 
6.761** 
5.623** 
4.893** 
2.029** 
5.047** 
5.031** 
6.349** 

คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 

การใหความรวมมือ 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

 

12.437** 
4.942** 
4.367** 
5.758** 
3.506** 
2.444** 
7.659** 
6.909** 
4.023** 
6.112** 
5.102** 
7.214** 
4.663** 
7.203** 
3.614** 
6.813** 
1.487* 
5.584** 
3.949** 

คัดเ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเ ลือกไว
คัดออก 
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ตาราง 8 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

ขอ คา t 
ผลการ
พิจารณา 

ความสํานึกในหนาท่ี 1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 

1.746* 
0.550 
0.863* 
6.226** 
3.975** 
1.677* 
2.805** 
2.087** 
1.152* 
4.353** 
1.114* 
4.451** 
0.815* 
3.398** 

คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว 

ความสํานึกในหนาท่ี 15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 

 

3.354** 
2.405** 
2.828** 
1.589* 
3.740** 
1.775* 
4.565** 
3.878** 
2.546** 
1.985** 
2.127** 
4.124** 
2.779** 

คัดเลือกไว
คัดเลือกไว 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดเลือกไว
คัดออก 
คัดออก 
 

                 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01,  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 9 คาอํานาจจําแนก (t) ของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน ที่ใชในการเก็บขอมูลในการวิจัยจริง 

 
การรับรูการสนับสนุน 

จากองคการ 
ขอ คา t 

การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

ขอ คา t 

ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ดานความมั่นคงในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ดานการปฏิบัติงาน 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 

5.013** 
6.121** 
5.418** 
7.202** 
8.648** 
7.803** 
4.320** 
9.595** 
4.473** 
8.272** 

 
5.642** 
11.684** 
10.083** 
12.103** 
10.443** 
9.024** 
7.247** 
8.573** 
10.687** 
5.471** 

 
7.973 

5.151** 
4.464** 
6.158** 
8.099** 
11.022** 
2.876** 
6.181** 
1.669* 
2.200** 

ดานความรูในงาน และโอกาส
กาวหนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ดานจิตอารมณ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 
 
 
 
 

9.325** 
7.770** 
11.327** 
5.169** 
13.474** 
10.182** 
6.642** 
9.354** 
6.198** 
12.406** 

 
10.672** 
4.445** 
8.200** 
8.010** 
6.140** 
6.579** 
5.110** 
6.736** 
10.131** 
5.194** 
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ตาราง 9 (ตอ)  
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ 
ขอ คา t พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ 
ขอ คา t 

การใหความชวยเหลือผูอื่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความมีน้ําใจนักกีฬา  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความสํานึกในหนาท่ี 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 

6.952** 
2.904** 
2.534** 
5.332** 
4.046** 
6.269** 
5.373** 
5.885** 
6.039** 
3.989** 

 
5.437** 
3.158** 
4.410** 
6.533** 
4.436** 
3.291** 
4.525** 
5.725** 
5.623** 
5.031** 

 
1.746* 
6.226** 
2.805** 
4.353** 
4.451** 
3.398** 
3.354** 
2.405** 
2.546** 
2.127** 

การคํานึงถึงผูอื่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การใหความรวมมือ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
 
 
 
 
 

5.936** 
3.977** 
1.139** 
7.219** 
5.455** 
6.394** 
2.403** 
4.471** 
3.308** 
5.173** 

 
12.437** 
4.942** 
4.367** 
5.758** 
2.444** 
7.659** 
6.909** 
7.214** 
3.614** 
5.584** 

 

         

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01,    * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  เทากับ .823 
 ดานความรูในงาน และโอกาสกาวหนา เทากับ .897 
 ดานความม่ันคงในการทํางาน  เทากับ .727 
 ดานจิตอารมณ    เทากับ .755 
 ดานการปฏิบัติงาน   เทากับ .861 
 
 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวม 
เทากับ .944 
 
 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  เทากับ .808 
 การคํานึงถึงผูอ่ืน   เทากับ .787 
 ความมีน้ําใจนักกีฬา    เทากับ .782 
 การใหความรวมมือ   เทากับ .863 
 ความสํานึกในหนาที่   เทากับ .705 
 
 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวม  
เทากับ  .926 
 
 ดังนั้นคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบับ เทากับ .934 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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